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Stres je zaradi svoje pogostosti in izrazitosti postal značilnost današnje družbe. Zaradi 
nenehnega spreminjanja okolja, zunanjih vplivov, razvoja napredne tehnologije, hitrejšega 
tempa življenja in konstantnih prilagajanj se je stres razširil na vsa področja življenja in 
posledično postal spremljevalec tako osebnega kot poklicnega življenja. Navzočnost stresa 
pa povzroča vedno več psihičnih in fizičnih zdravstvenih težav in nenazadnje tudi 
negativnih posledic v poslovanju organizacij, saj so stresni zaposleni vir vedno večjih 
stroškov in odsotnosti z dela, ki vplivajo na neučinkovitost in neuspešnost organizacije. 
Diplomsko delo se osredotoča predvsem na prisotnost stresa na delovnem mestu, saj je 
namen dela raziskati, kateri dejavniki so tisti, zaradi katerih so zaposleni na delovnem 
mestu podvrženi stresu. Razlog za raziskovanje je osnovan na prepričanju, da bi ustrezno 
informiranje o stresu na delovnem mestu v prihodnosti pripomoglo k uveljavljanju 
sproščenih delovnih mest, predvsem pa zmanjšanju količine stresa zaposlenih. 
Cilj diplomskega dela je ugotoviti, v kolikšni meri je Center za socialno delo Kranj 
izpostavljen stresu, in sicer s pomočjo raziskave, ki je opravljena na podlagi anketnega 
vprašalnika. Vzroki za prisotnost stresa ter razlike v dojemanju stresa glede na spol in 
starost so bili proučeni s pomočjo odgovorov sodelujočih pri anketnem vprašalniku. 
Ugotovitve raziskave so pokazale, da so zaposleni na CSD Kranj izpostavljeni stresu zaradi 
preobremenjenosti, da so starejši od 40 let dovzetnejši za stres ter da je učinkovitost 
spopadanja s stresom glede na spol relativna. Korektna uporaba izsledkov raziskave pa bi 
pripomogla k prepoznavanju problema in njegovemu hitrejšemu odpravljanju, saj bi 
organizacije lahko posegle po določenih metodah za boljše prepoznavanje in obvladovanje 
stresa. 
Ključne besede: stres na delovnem mestu, značilnosti in vzroki stresa, posledice stresa, 
upravljanje s stresom, center za socialno delo  
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SUMMARY 
AN ANALYSIS OF THE EFFECTS OF STRESS AT THE WORKPLACE IN THE 
SELECTED ORGANIZATION 
Stress has become an important factor of today's society due to its consistent nature and 
significant effects. The constant changing of environment, external influences, the 
development of advanced technology, fast life tempo and the constant requirements for 
adjustment affects the stress to spread over all areas of life and consequently became a 
companion of both personal and professional life. The presence of stress causes an 
increased number of mental and physical issues, as well as negative consequences in 
organizational business processes. Employees under stress are a source of a constantly 
increasing organizational expenditure and often absent from work, which leads to 
inefficiency and unsuccessfulness of the organization. 
The thesis focuses on the presence of stress in the working environment. The purpose of 
this academic work is to point out the factors which cause stress at the workplace. The 
conducted research is based on the belief that correct information about stress at the 
workplace would improve enforcement of a relaxed working environment and lowering 
the amount of stress among employees in the future. 
The goal of the thesis is to determine the degree to which the employees at the Center 
for social work in Kranj is exposed to stress by conducting a survey, based on the 
theoretical background. The causes of stress and the differences in understanding it in 
correlation with sex and age were researched, with the aid of answers from personnel 
taking the questionnaire. The findings indicate that firstly, the employees of the Center for 
social work in Kranj are exposed to stress due to work overload, secondly, employees 
over forty years of age are more prone to stress, thirdly, that the effectiveness of 
overcoming stress is relative in correlation to gender. The correct usage of collected 
information would help in recognizing the issues and exposing a way to effectively 
overcome them, offering organizations an insight which may contribute to taking the 
optimal methods to detect and manage stress. 
Key words: stress at workplace, factors of stress, consequences of stress, stress 
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC 
CSD  Center za socialno delo 
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1 UVOD 
Vsakdanje življenje zaradi hitrega življenjskega ritma, stalnega pomanjkanja časa in 
nenaravnega življenjskega sloga že samo po sebi narekuje prisotnost stresa, zato stres 
velja za neizogiben pojav, ki ga vsak posameznik dojema drugače. Večina stres razume 
kot škodljiv in zdravju nevaren pojav, vendar ima sam stres tudi pozitivno stran, saj v 
človeku lahko prebudi pozitivna čustva, občutke vznemirjenosti in evforije, ki se pojavijo 
ob prisotnosti novih izzivov, sprememb in pričakovanj posameznika. Ko pa izzivi in zahteve 
postanejo prezahtevni in nedosegljivi, povzročijo nevzdržen stres, ki ogroža človekovo 
zdravje.  
Sodobna družba razvoju kariere pripisuje vedno večji pomen, zaradi česar je konkurenca 
na trgu dela vedno večja in močnejša. Stres je posledično postal nenehni spremljevalec 
organizacij, saj poleg konkurence uvedba novih tehnologij, preobremenjenost z delom, 
zahtevnost delovnih nalog, neustrezne delovne razmere, predolg delavnik in podobno 
prav tako povzročajo ogromno izpostavljenost stresu na delovnem mestu. Zaradi 
prisotnosti stresa organizacije posledično izgubljajo na svojem ugledu, dosegajo nižjo 
kvaliteto in boniteto, trpijo zaradi odsotnosti na delovnem mestu ter slabih medosebnih 
odnosov. Razširjenost stresa je organizacije pripeljala do iskanja načina za spopadanje s 
stresom, saj pravočasno prepoznavanje stresa na delovnem mestu povzroči zmanjšanje 
negativnih posledic stresa, ki vplivajo na psihično in fizično zdravje zaposlenih ter 
zmanjšano konkurenčnost, učinkovitost in uspešnost organizacije. 
Pozornost je potrebno nameniti predvsem upravljanju s stresom v organizaciji, saj bi 
zmanjšanje količine stresa odločilno vplivalo na zadovoljstvo zaposlenih. Ključnega 
pomena so torej različne metode, s katerimi se bo organizacija lažje soočila s prisotnim 
stresom in tako povečala učinkovitost in uspešnost organizacije, predvsem pa pozitivno 
vplivala na boljše počutje ter zdravje zaposlenih. Te metode vključujejo različne vrste 
sestankov, reorganizacijo nalog in postopkov, izobraževanja in usposabljanja zaposlenih 
za učinkovito odpravljanje stresa, svetovalne storitve ter proste dneve za hitrejše 
okrevanje. Vse te metode so zajete v treh intervencijah, in sicer primarni, sekundarni in 
terciarni intervenciji, ki so po mnenju številnih avtorjev najbolj koristno orodje za 
odpravljanje stresa.  
Namen diplomskega dela je s pomočjo literature in virov opredeliti stres na splošno, 
predstaviti stres na delovnem mestu skupaj z njegovimi značilnostmi in dejavniki, ki ga 
povzročajo ter tako prikazati stres na delovnem mestu kot enega izmed večjih problemov 
poklicnega sveta. Prav tako pa je namen diplomskega dela raziskati izpostavljenost stresu 
na Centrih za socialno delo, ker delujejo na področju socialnega varstva in so zaradi 
narave dela močno izpostavljeni stresnim situacijam.  
Cilj diplomskega dela pa je na osnovi izpeljanega anketiranja ugotoviti, v kolikšni meri je 
Center za socialno delo Kranj izpostavljen stresu, predstaviti dobljene rezultate ankete ter 
izluščiti kateri dejavniki so tisti, ki imajo največji vpliv na to, da zaposleni doživljajo stres. 
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Ugotovitve in dani rezultati raziskave bodo pripomogli k morebitnim rešitvam, s katerimi bi 
lahko organizacije poiskale načine za učinkovito zmanjšanje oz. odpravljanje stresa na 
delovnem mestu. 
Glede na cilje in želene rezultate so v sklopu diplomskega dela oblikovane tri hipoteze, ki 
so preverjene s pomočjo anketnega vprašalnika. 
 H1: Zaposleni največkrat občutijo vpliv stresa zaradi prevelikega obsega nalog. 
 H2: Starejši od 40 let so bolj dovzetni za stres. 
 H3: Zaposleni moškega spola se bolj učinkovito spopadajo s stresom kot ženske. 
Diplomsko delo se deli na dva dela, in sicer na teoretični in empirični del. V teoretičnem 
delu sta uporabljeni deskriptivna metoda domače in tuje literature za opis dejstev ter 
metoda analize, ki je pripomogla k študiji literature in virov izbrane tematike. Empirični del 
pa sloni na anketni metodi, ki je bila uporabljena za izvedbo ankete in analizo njenih 
rezultatov, katere populacijo so sestavljali zaposleni na Centru za socialno delo Kranj, 
vzorec pa posamezni zaposleni iz različnih oddelkov.  
Diplomsko delo je strukturirano na uvod, šest poglavij in zaključek. Uvod opisuje izbrano 
tematiko, smiselnost njenega proučevanja, namen in cilje ter metode in tehnike 
raziskovanja. Sledi drugo poglavje dela, ki opredeljuje številne definicije stresa z vidika 
več znanstvenikov in različnih avtorjev ter različne vrste stresorjev, ki so t.i. viri stresa. V 
tem poglavju pa so predstavljene tudi reakcije in odzivi na stres ter določene faze stresa, 
ki jih posameznik sproži s svojim odzivom. Tretje poglavje opredeljuje različne vrste 
stresa, kot sta pozitivni in negativni stres, vrste stresa glede na objektivne dejavnike ter 
nekatere druge delitve stresa, s katerimi se srečujejo posamezniki in skupine. Četrto 
poglavje zajema stres na delovnem mestu in dejavnike, ki ga povzročajo ter razlike 
dojemanja stresa, glede na osebnostne lastnosti, poklic in spol. Peto poglavje je 
namenjeno simptomom stresa in posledicam, ki jih njegova prisotnost povzroča 
organizacijam. Šesto poglavje pa se nanaša na odpravljanje stresa v organizaciji in 
predloge nekaterih avtorjev. 
Sedmo poglavje je namenjeno empiričnemu delu diplomskega dela, predvsem raziskavi, ki 
je opravljena s pomočjo anketnega vprašalnika. Vprašalnik je kombiniranega tipa, 
sestavljen iz zaprtih odgovorov, katerim je kot dodatna možnost ponujen tudi tip odprtega 
odgovora, vsebuje pa tudi vprašanja z mersko lestvico. Nanaša se predvsem na pogostost 
doživljanja stresa, dejavnike stresa ter načine spopadanja s stresom, ki se jih poslužujejo 
zaposleni. Na koncu vprašalnika pa sledijo osnovna vprašanja o spolu, starosti in vrsti 
zaposlitve zaposlenega. Raziskava prikazuje različne ugotovitve, in sicer kaj največkrat 
privede do samega stresa na delovnem mestu ter razlike dojemanja stresa glede na 
starost in spol, zato bo v tem poglavju prikazana analiza ankete, tako grafično kot tudi 
vsebinsko, obravnavane pa so tudi hipoteze, ki so ovržene ali potrjene. 
Na koncu diplomskega dela sledi še zaključek, kjer je povzeta celotna vsebina 




Stres predstavlja rdečo nit sodobnega časa, ki je več kot idiličen za takšne in drugačne 
stresne obremenitve, te pa so zaradi trenutnega načina življenja in pritiskov okolja vse 
močnejše. Tekmovalnost, spremembe v družbenih odnosih, strah pred izgubo zaposlitve, 
želja po vzponu družbene lestvice, preobremenjenost z delom, konflikti v zakonu in 
družini, starševske obveznosti in finančne težave predstavljajo le del neprijetnih okoliščin, 
zaradi katerih so ljudje na vsakem koraku izpostavljeni stresu (Looker & Gregson, 1993, 
str. 29). Ker stres predstavlja vsakodnevno težavo, ki je nastala kot posledica 
spreminjanja okolja, se je razširil in postal pogostejši, izrazitejši ter eden izmed večjih 
problemov tako za posameznika kot poklicni svet.  
Ravno zaradi obsežnosti stresa pa pojem stresa znanstveniki in strokovnjaki različno 
pojmujejo in opredeljujejo. V nadaljevanju bodo predstavljene nekatere opredelitve 
stresa. 
2.1 OPREDELITEV STRESA 
Znanstveniki na področju raziskovanja stresa ne poznajo samo ene in edinstvene definicije 
stresa, saj stres predstavlja individualno izkušnjo, ki je odvisna od posameznika in 
njegovega dojemanja stresa. Vseeno pa v najširšem pomenu stres predstavlja 
obremenitev oz. napetost, s katero se večina težko spopade in jim predstavlja negativno 
izkušnjo. 
Stres izvira iz preteklosti, obdobja, ko so se človeški predniki nenehno borili za preživetje. 
Nevarnost dogodka je v telesu povzročila spremembe in sprožila fizično aktivnost 
posameznika, ki se je izkazala kot boj ali beg pred nevarnostjo. Pretok krvi iz organov v 
mišice rok in nog je povzročil večjo moč za boj s sovražnikom ali beg pred njim. Zato je bil 
stres v preteklosti pozitiven odziv posameznika na morebitne telesne grožnje. Sam pojem 
stresa pa izvira iz latinskega jezika in je bil prvič uporabljen v 17. stoletju, ko se je 
nanašal na težavo, muko, pritisk ali nadlogo posameznika. Pojem je spremenil svoj pomen 
v 18. in 19. stoletju, ko je opredeljeval silo, pritisk ali močan vpliv na predmet ali osebo 
(Meško, 2011, str. 6). 
Koncept stresa je prvi opredelil Hans Selye, ki stres definira kot nespecifičen odgovor 
telesa na katerekoli zahteve. Stresni dejavniki posamezniku otežujejo prilagajanje in od 
njega zahtevajo veliko truda za ohranjanje ravnotežja med samim seboj in zunanjim 
okoljem (v: Tušak, in drugi, 2008, str. 5). 
Looker in Gregson (1993, str. 27-31) stres opredeljujeta kot posledico odnosov z okoljem, 
ki se neprestano spreminja in zahteva prilagajanje, saj gre za prilagoditveno reakcijo 
telesa, ki jo povzročijo spremembe v okolju. Stres opredelita kot »neskladje med 
dojemanjem zahtev na eni strani in sposobnosti za obvladovanje zahtev na drugi strani. 
Razmerje med dojemanjem zahtev in oceno sposobnosti za kljubovanje pritiskom 
odločilno vpliva na doživljanje stresa – škodljivega in prijaznega«. 
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Vir: Looker & Gregson (1993, str. 31) 
Obsežna literatura stres najpogosteje definira kot subjektiven, oseben odziv na šok iz 
okolja, medtem ko ga drugi definirajo kot psihični in fizični odziv posameznika, ki ni 
zmožen obvladovati zahtev okolja (Ivanko & Stare, 2007, str. 219). Po drugi strani pa je 
stres najpogosteje definiran kot fiziološki, psihološki in vedenjski odgovor posameznika, ki 
se poskuša prilagoditi notranjim in zunanjim dejavnikom (Levovnik, 2014, str. 10; 
Dernovšek, Gorenc, & Jeriček, 2012, str. 8). 
Newhouse (2000, str. 12) z besedo stres zaznamuje zunanje napade (hrup, mraz), 
posledično pa tudi reakcijo organizma (drget) na le-te. Prav tako pa se z besedo stres 
osredotoča tako na pozitivni stres (zaljubljenost, dobitek na lotu) kot tudi negativni stres 
(stres utrujenosti, preobremenjenosti dela). 
Luban-Plozza in Pozzi (1994, str. 12) stres opredeljujeta kot napetost organizma, zaradi 
katere se v telesu sproži obramba, da se organizem lahko sooči z nevarno situacijo. Temu 
pa sledi nespecifična reakcija organizma, ki povzroči obrambo ali možen upor. »Stres je 
reakcija organizma na dražljaje iz okolja; vključuje znake obrambe in prilagajanja«. 
Selič (1999, str. 53) pa stres definira kot univerzalni fenomen, ki ga opredeljujejo številne 
definicije, iz vsake pa lahko razberemo dva osnovna pomena, in sicer: 
 stres bolj ali manj povzroča nekdo ali nekaj izven človekovega organizma, 
 posledice stresa so notranje, psihološke in fiziološke narave, običajno prikazane 




Pojem stresorji je zopet prvi definiral Hans Selye, da bi izpostavil ključno razliko med 
vzrokom in posledico stresa (v: Selič, 1999, str. 55). Dejavniki, ki telesno ali duševno 
preplavijo posameznikovo osebnost so vir stresa (stresorji). S pojmom stresorji so 
označeni tako dogodki kot osebe in predmeti, ki jih posameznik doživlja kot stresne in 
posledično ogrožajo njegovo telesno in psihično integriteto (Levovnik, 2014, str. 10). Le-ti 
se danes odločilno razlikujejo od stresorjev jamskega človeka. Človeški predniki so se v 
takratnem času večinoma borili za obstoj, hrano in bivališče, danes pa se posameznik 
spopada z drugačnimi stresnimi dejavniki. Hitri način življenja, ogromna količina 
informacij, pomanjkanje časa, gibanja, spanca in oddiha, smrt bližnje osebe, telesni 
napori, spori v družini in na delovnem mestu, izguba službe, bolezen ali prometna nesreča 
so le nekateri stresorji, s katerimi se ljudje srečujejo danes (Starc, 2007, str. 18). V stanje 
stresa pa posameznika lahko privedejo tudi namišljene ali potencialne nevarnosti, 
prevelike zahteve in predvidene težave, strahovi, spomini in asociacije (Ihan & Simonič 
Vidrih, 2005, str. 16). Zahteve, s katerimi se ljudje soočajo danes, v večini primerov 
posamezniku ne predstavljajo grožnje in se jim ta zlahka lahko upre. Kljub temu, da 
zahteve niso prevelike, pa so še vedno lahko dolgotrajne in neprijetne, zaradi česar 
porušijo posameznikovo ravnotežje. V tem primeru gre običajno za čustvene zahteve, ki 
nastajajo zaradi strahu in različnih čustvenih preizkušenj (Looker & Gregson, 1993, str. 
38). 
Pračlovek in predniki so takratni stres dojemali drugače, saj so stresno reakcijo izkoristili 
sebi v prid, kar jim je omogočilo prilagoditev in preživetje. Stresne reakcije so se hitro 
znebili, medtem ko danes temu ni tako, saj posameznik stresno reakcijo dojema kot 
ogrožajočo, ker mu današnji način življenja drugače niti ne dovoljuje (Starc, 2007, str. 
29). Dojemanje in vpliv stresorjev na posameznika je odvisen tako od lastnosti 
posameznika, kot tudi od nekaterih značilnosti samega stresorja – pomembnost za 
posameznika, trajanje, moč in pogostost (Looker & Gregson, 1993, str. 90). 
Ker pa vsi stresorji niso nevarni, so psihološko pomembni zlasti tisti, ki povzročajo 
negativne duševne in vedenjske učinke. Lazarus in Cohen navajata tri najpomembnejše 
skupine stresorjev, in sicer: 
 Kataklizmični stresorji označujejo nepredvidljive dogodke večjih skupin ljudi, 
obenem pa nanje močno vplivajo ter za svoje obvladovanje zahtevajo veliko 
prizadevanj vseh udeleženih. Ti stresorji v prizadetih vzbudijo podobna čustva in 
vedenje ter tako povečujejo občutek pripadnosti in skupnosti. Primer te vrste 
stresorjev so lahko naravne ali tehnološke nesreče. 
 Osebni stresorji so nepredvidljivi ter zahtevajo veliko posameznikovega 
prizadevanja za samo obvladovanje. Izvor stresa je v posamezniku samem (npr. 
bolezen). Ta vrsta stresorjev se meri z lestvico življenjskih dogodkov. 
 Stresorji »ozadja« dajejo vtis majhnih in zanemarljivih, obenem pa predstavljajo 
stalno prisotne probleme, ki povzročajo kronično vznemirjenje ali negativen stres. 
Sem spadajo predvsem dejavniki kot so hrup, nezadostna razsvetljava ipd., ki 
močno omejujejo prosocialno vedenje posameznika. Ignoriranje teh stresorjev 
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lahko povzroči večjo škodo kot ignoriranje kataklizmičnih ali osebnih stresorjev (v: 
Selič, 1999, str. 55-59). 
Viri stresa so različni, saj gre  lahko za majhne stresorje kot je npr. zastoj na cesti ali 
večje, pri katerih gre za težke življenjske preizkušnje. Stresorji so lahko  zunanji, npr. 
demografske in socialne spremembe ali notranji, v sklop katerih spadajo predvsem 
finančne skrbi posameznikov. Lahko pa so negativni kot je npr. preobremenjenost z delom 
ali pozitivni, med katere spada zaključek šolanja. Doživljanje stresa velja za povsem 
subjektivno izkušnjo, zato je interpretacija stresorja odvisna od posameznikovih 
prepričanj, pričakovanj, vrednot, navad, spominov in strahov. 
2.3 FAZE STRESA 
Pojem stresne reakcije opredeljuje niz različnih odzivov telesa, ki jih sprožijo zahteve, s 
katerimi se posameznik sooča ob nenehnem premagovanju vsakdanjih in predvidenih 
problemov. Stresno reakcijo pa sprožijo tudi nepredvidene in neznane zahteve, ki 
posamezniku predstavljajo nove izzive, zaradi katerih se posameznik počuti ogroženega, 
zato stresna reakcija v posamezniku spodbudi povečano pripravljenost, da se lahko z izzivi 
spopade. Posameznik se lahko spopada z različnimi zahtevami, fizičnimi ali čustvenimi, 
prijetnimi ali neprijetnimi, ki v skrajni sili lahko negativno vplivajo na njegov obstoj. 
Zahteve in okoliščine zato od telesa zahtevajo neprestano prilagajanje, način prilagoditve 
telesa pa je odvisen od vrste in stopnje stresne reakcije (Looker & Gregson, 1993, str. 37-
38). 
Da do stresne reakcije in določene faze stresa sploh pride, je odvisno od lastnosti 
stresorjev in posamičnih značilnosti določene osebe. Vsaka stresna reakcija je odvisna od 
posameznikovega dojemanja in obvladovanja položaja, na podlagi katerega se v 
posamezniku odvijajo različne faze stresa. Ko namišljeni ali dejanski stresor poruši 
posameznikovo notranje ravnovesje, se pojavijo faze stresa. Če posameznik oceni, da bo 
učinek stresorja lahko nadvladal, ga bo to spodbudilo k večji kreativnosti in uspešnosti, 
njegov odziv se bo praviloma pokazal skozi njegovo vedenje, prišlo pa bo do prve faze 
stresa, in sicer faze alarma. V nadaljevanju bo posameznik zaradi vpliva stresorja 
izmučen, zato bo faza odpora spodbudila posameznika k soočanju s stresorjem. Ta faza 
utrdi organizem za uspešen spopad s stresorjem in igra pomembno vlogo, saj se 
posameznik takrat nauči odziva za naslednjič ali pa se zavaruje proti ponovni reakciji. V 
primeru, da pa se posameznik ni zmožen soočiti s stresorjem in se mu prilagoditi, faza 
izčrpanosti povzroči motnje v delovanju telesa.  
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Stresna reakcija tako v posamezniku sproži več različnih faz, ki si sledijo v določenem 
zaporedju. Dogajanje se v posamezniku odvija v naslednjih fazah: 
 Faza alarma oz. z drugimi besedami klic pripravljenosti je prva faza stresa, ki 
povzroči, da posameznik dobi zagon, njegovo delovanje je močno vzburjeno in ga 
pripravi na akcijo oz. beg, zato se ta faza imenuje tudi boj-beg. Stresorji v tej fazi 
navadno povzročijo kolaps ali dezorganizacijo delovanja – šok (Levovnik, 2014, str. 
25; Ivanko & Stare, 2007, str. 221; Meško, 2011, str. 14), ki ga pripravi na napad. 
V tej fazi možgani zaznajo, da posameznik nevarnost lahko obvlada, zato v telesu 
občuti agresivnost, vzburjenost, maksimalno budnost, vznemirjenost, večjo telesno 
moč, energijo, telesno pripravljenost, pozornost. Ta faza v posamezniku vzbudi 
pozitivni stres (evstres), ki je zaradi motivacije in pobude zelo iskan na delovnih 
mestih in športu, v socialnih odnosih pa v posamezniku vzbudi občutke 
energičnosti, podjetnosti in agresivnosti (Ihan & Simonič Vidrih, 2005, str. 22). 
 Faza odpora oz. faza prilagoditve še vedno vsebuje pozitiven učinek stresa. V tej 
fazi se posameznik skuša spoprijeti s stresom (proti-šok), zato se delovanje 
organizma okrepi, da bi posameznik uspešno nadvladal učinek stresorjev. Ko 
posameznik obvlada stresor, se stresna reakcija umiri in povzroči umirjeno 
delovanje telesa, saj grožnja posamezniku ne predstavlja več nevarnosti. V 
primeru, da posameznik ni zmožen obvladati zahtev in mu še vedno predstavljajo 
nevarnost, pa se telo premakne v zadnjo fazo, in sicer fazo izčrpanosti (Levovnik, 
2014, str. 25; Ivanko & Stare, 2007, str. 221; Meško, 2011, str. 15). 
 Faza izčrpanosti ali faza izgorelosti povzroči močan upad imunske moči v telesu, 
pojavljajo  se znaki izčrpanosti in motnje, ki lahko povzročijo nepopravljive okvare 
telesa in izgubo prožnosti (Levovnik, 2014, str. 25; Ivanko & Stare, 2007, str. 221; 
Meško, 2011, str. 15). Stresne reakcije so običajno dolgotrajne, okrepljene z 
občutki žalosti, izgube nadzora, zbeganosti, predaje, depresivnosti. Vse to pripelje 
do škodljivega, t.i. negativnega stresa, ki povzroči neravnovesje telesa in nastanek 
številnih bolezni (Ihan & Simonič Vidrih, 2005, str. 23). 
Človekov organizem v fazi alarma ostane le določen čas, saj stresna reakcija lahko pojenja 
ali pa se pomakne v eno izmed naslednjih faz. V primeru, da stresna situacija 
posamezniku ne predstavlja prevelike grožnje, se telo pomakne v fazo odpora, saj se 
posameznik želi spoprijeti s stresno reakcijo, obenem pa se še zavaruje proti ponovni 
stresni reakciji. V primeru, ko posameznik stresno situacijo zazna kot grožnjo, pa telesu 
posledično onemogoča, da se okrepi, kar povzroči, da se celoten organizem pomakne v 
fazo izčrpanosti. S to fazo se organizem redko kdaj spopada, saj je zelo malo takih 
stresorjev, ki lahko privedejo do faze izčrpanosti. Vzrok za to je predvsem v dejstvu, da so 
ljudje stresa in obremenitev že navajeni (Lindemann, 1982, str. 14).  
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2.4 ODZIV IN REAKCIJE NA STRES 
Reakcije izvirajo še iz časa človeških prednikov, ko so se borili za preživetje in jim je 
spopad z nevarno zverjo pomagal preživeti. Danes posamezniki na stresorje reagirajo 
podobno, vendar so le-ti drugačni, stresne situacije pa trajajo dalj časa, se ponavljajo in 
so močnejše (Levovnik, 2014, str. 23). Celoten odziv in reakcije sta povezana s fazami 
stresa in vrsto stresorjev, s katerimi se srečuje posameznik. Ker gre pri stresnih dogodkih 
lahko za pozitivne, ki v človeku vzbudijo vznemirjenost ter za negativne, ki spodbudijo 
občutek tesnobe, pa so odzivi lahko različni. Ne glede na to, za kakšen stresni dogodek 
gre, pa se ljudje na stresne dogodke odzovejo z burnimi čustvi, kjer gre lahko za občutke 
stiske, vznemirjenosti, strahu, nemoči, ki se jim posameznik ne more izogniti. Burnim 
čustvom sledi odziv telesa, ki se začne s pospešenim bitjem srca, potenjem, lahko tudi 
tresavico, slabostjo, vrtoglavico ali celo omedlevanjem (Dernovšek, Gorenc, & Jeriček, 
2012, str. 11). 
Negativni stresni dogodki v posamezniku prebudijo občutek žalosti, nemoči, tesnobe, jeze 
in strahu. Ti čustveni odzivi lahko trajajo od nekaj ur do nekaj tednov ter povzročijo, da 
so ljudje zaradi stresa nemočni, čustveni odziv pa je tako močan, da jih za nekaj časa 
ohromi. V primeru pozitivnih stresnih dogodkov pa prevladata občutek veselja ter občutek 
pričakovanja (Dernovšek, Gorenc, & Jeriček, 2012, str. 11). 













Vir: Dernovšek, Gorenc, & Jeriček (2012, str. 12) 
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Ko telo zahteve in spremembe na podlagi izkušenj, projekcij in strahov interpretira kot 
grožnjo, ki posamezniku predstavlja preveliko obremenitev, je nesprejemljiva in 
neizogibna, se v telesu sproži dolgotrajna čustvena reakcija – stres. Posameznik 
posledično postane vznemirjen, njegovo zadovoljstvo je manjše, na kar vplivajo stresorji. 
Čustveni reakciji sledi odziv telesa, ki sta ga Ihan in Simonič Vidrih (2005, str. 17-20) 
razdelila v tri skupine: 
 Vedenjski odziv predstavlja najbolj učinkovit način za spoprijemanje s stresom, 
vendar so ti odzivi lahko različni in posledično tudi različno učinkoviti. Lahko gre za 
vedenjski odziv, s katerim se posameznik konstruktivno sooči in spoprime s 
stresno reakcijo, njegovo psihično in fizično ravnotežje pa se povrne v normalno 
stanje. Pogosto pa posameznikov vedenjski odziv povzroči samo navidezno in 
kratkoročno odpravljanje stresa, posledice pa so dolgoročne (npr. nenehno 
zadolževanje, alkoholizem). 
 Avtonomni odziv v telesu sproži večjo pripravljenost za napad ali beg. Velja za 
razmeroma neučinkovit odziv, saj ne odpravi delovanja stresorjev. Učinkovit je le v 
primeru okužbe (takrat uravnava imunski odziv) in kratkotrajni nevarnosti, ki preži 
na živali. 
 Endokrini odziv, ki sproži mnogo sprememb v metabolizmu posameznika. 
Brewer (1999, str. 15) navaja, da so načini odzivanja na stres odvisni od številnih 
dejavnikov, med katere štejemo: 
 osebne okoliščine (npr. ljubezensko življenje, finance, kariera), 
 naravni talenti (komunikacijske veščine, inteligenca, sposobnost dela s številkami), 
 prejšnje izkušnje in pričakovanja (zlasti trenutne stresne situacije), 
 sposobnost posameznika, da prepozna izpostavljenost stresu in čim hitrejše 
ukrepanje, 
 samozavest posameznika ter iskanje načina za spopad s stresom, 
 zdrava prehrana, 
 telesna pripravljenost, 
 sposobnost posameznika, da se sprosti, 
 uporaba alternativnih terapij, 
 organizacijsko in menedžersko znanje, 
 osebnostne lastnosti. 
Odziv na stres se običajno kaže skozi vedenje posameznika, saj gre pri odzivu za reakcijo, 
ki telo pripravi na obrambo pred nevarnostjo. Pri kratkotrajnem stresu gre za odziv telesa, 
ki posamezniku zagotavlja vzdrževanje integritete in doprinese k njegovi prosperiteti. S 
tem se posameznik nauči napredovanja in prilagajanja situacijam, ki se odvijajo zaradi 
stalnega preoblikovanja okolja.  
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3 DELITEV STRESA 
Vrste stresa določajo okoliščine, ki imajo vpliv na posameznika in ga postavijo pred 
psihične in fizične zahteve, nanje pa se posameznik čustveno odzove. Ljudje se med seboj 
razlikujejo, razlike pa se kažejo v spolu, starosti, rasi, poklicu, osebnostnih lastnostih, 
videzu ipd. Vse karakteristike posameznika pomembno vplivajo na vrsto stresa, ki ga 
doživlja. Osebnostne lastnosti, kot so perfekcionizem, želja po prekomerni kontroli, 
pretirana odgovornost, individualizem, premalo samospoštovanja in zaupanja v lastne 
zmožnosti, pretirana tekmovalnost, nepotrpežljivost, konfliktnost, čustvena labilnost in 
neorganiziranost, so le ene izmed lastnosti, ki vplivajo na večjo količino stresa v življenju, 
saj so ljudje s temi lastnostmi bolj dovzetni za stres.  
Vrsta stresa je tako odvisna od posameznika, njegovih osebnostnih lastnosti, okoliščin, 
tempa življenja in samih posledic stresa, ki so lahko pozitivne ali negativne, in v tem 
primeru opredeljujejo negativni in pozitivni stres. Določeni ljudje so sposobni nasprotovati 
stresu in ga obvladati, medtem ko drugim predstavlja grožnjo, s katero se niso zmožni 
soočiti. Na vrsto stresa tako vpliva ogromno dejavnikov, zato bodo v nadaljevanju 
predstavljene nekatere vrste stresa. 
3.1 VRSTE STRESA 
Vse vrste stresa pomembno vplivajo na posameznika, ne glede na to, za katero vrsto 
stresa gre. Nekomu bo največji pritisk predstavljal stres, ki se odvija na delovnem mestu, 
saj bodo različne kadrovske spremembe, obremenjenost in pretirana odgovornost, 
neurejeni odnosi, nezadovoljstvo z delom in plačilom ter nesreče pri delu v veliki meri 
vplivali na raven stresa. Drugim bodo največjo stresno orodje predstavljali zagovori, izpiti 
in javno nastopanje ter povzročili veliko psihično obremenitev, ki vpliva na njihovo 
notranje ravnovesje in posledično povzročili nevzdržen stres, medtem ko bodo nekateri 
pod stresom že zaradi zastojev na cesti, zamujanja, pokvarjenega avtomobila ali 
neurejenih domačih razmer, zato je pomembno, da se posameznik zaveda za katero vrsto 
stresa gre, saj bo tako lažje odpravil njegove posledice. 
Schmidt loči naravni in umetni stres. Naravni stres je koristni stres in ga posameznik lahko 
uravnoteži z mehanizmi za katere je poskrbela narava. Pri umetnem stresu, ki je posledica 
trenutnega tempa življenja, pa posameznik težko uravnovesi raven stresa. Posledica tega 
je nenehna napetost, skrbi in občutek nesposobnosti, saj posameznik ni zmožen 
uravnotežiti zahtev okolja s svojimi sposobnostmi (v: Meško, 2011, str. 8). 
Kezele svari na kumulativni stres, ki nastane, kadar pritiski okolja ne popuščajo in 
povzročijo, da je stres konstantno prisoten in se povečuje. Tak stres posledično oslabi telo 
in oteži upiranje nadaljnjim obremenitvam, zaradi česar posameznik težje občuti moč 
nadaljnjega stresa. To pa povzroči, da posameznik ni zmožen obvladovati stresa, kar 
pripelje do telesnega in fizičnega propadanja človeka (v: Meško, 2011, str. 10). 
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Černigoj Sadar (2002, str. 82-87) opisuje visoko rizični, korporativni, individualni in 
kolektivni stres. Bistvene spremembe v poslovanju organizacije, kot so reorganizacija, 
kadrovske spremembe, nejasna določitev vlog in odgovornosti ter ponovno oblikovanje 
delovnih mest, povzročajo negotovost na trgu dela in konflikte, zaradi česar se pojavi 
visoko rizični stres. Korporativni stres se pojavi zaradi vedno močnejših delovnih 
obremenitev, zmanjševanja števila zaposlenih ter vedno večje kontrole vodstva. 
Individualni stres je posledica subjektivne izkušnje posameznika, saj ga vsak posameznik 
doživlja drugače, a vendar gre lahko tudi za izkušnjo celotnega kolektiva. Kolektivni stres 
vznemiri večino zaposlenih, ne glede na njihove osebnostne lastnosti, predvsem zaradi 
značilnosti organizacije, narave dela ali neprimernega zunanjega okolja. 
Starc (2007, str. 67) loči tudi mentalni stres, k ga v večini primerov doživljajo dijaki in 
študenti zaradi izpraševanja, izpita, zagovora ali javnega nastopanja. Lahko pa ga 
posameznik doživi tudi ob gledanju napete tekme, zaradi prometne nesreče, zastojev na 
cesti, pomanjkanja časa, denarja in materialnih dobrin, zdravja bližnjega, pretirane 
odgovornosti ali prevelike zahtevnosti dela. V sklop mentalnega stresa pa spadajo tudi 
adrenalinski športi in dogodivščine ter avanture. Ko posameznik doživlja mentalni stres, se 
pojavijo določeni simptomi stresa, kot so težave s koncentracijo, spominom, pozabljivost, 
pomanjkanje interesov in zanimanja za življenjske izzive ipd. (Ihan & Simonič Vidrih, 
2005, str. 6). 
3.2 STRES GLEDE NA OBJEKTIVNE DEJAVNIKE 
Čeprav je doživljanje stresa odvisno od posameznikovega zaznavanja stresnih okoliščin, 
nazorov in prepričanj, pa nekatere okoliščine niso odvisne od posameznikove lastne 
presoje. Pri teh okoliščinah gre torej za objektivne dejavnike stresa, med katere spadajo 
hude življenjske preizkušnje, ki so neizogibne, posameznik pa se jim mora prilagoditi in jih 
obvladati. Te najpogosteje nastajajo v odnosih z ljudmi tako na delovnem mestu kot zunaj 
njega in porušijo človekovo samozavest, samospoštovanje in socialno varnost (Looker & 
Gregson, 1993, str. 89). 
Levovnik (2014, str. 12) je stres razdelil glede na objektivne dejavnike, in sicer na: 
 fizični stres, ki je pogojen s spremembami v okolju oz. ga povzročajo različni 
nepričakovani mehanični in fizični dejavniki posameznika (udarec, povišana ali 
znižana temperatura, hrup ipd.), 
 biološki in fiziološki stres, ki ga povzročajo biološki in fiziološki dejavniki (poškodbe 
organizma, izguba telesnih tekočin, stradanje, motnje bioloških ritmov, motnje 
metabolnega ravnotežja ipd.), 
 psihološki stres povzročijo nenadni in nepričakovani življenjski dogodki, ki so za 
posameznika lahko neprijetni ali ogrožajoči (nevarne situacije, konflikti, prekinitev 
čustvene zveze, menjava službe ipd.), 
 socialni stres je izzvan s socialnimi dejavniki, ki ne ranijo le posameznika temveč 
tudi socialno okolje in družbo v celoti (medosebni spori, socialne krize, nemirni 
upori itd.); gre za niz stresorjev, ki poleg zunanjih stresorjev vključujejo še osebne 
lastnosti in izkušnje posameznika. 
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Objektivni dejavniki so posledica zunanjih dražljajev iz okolja, ki jih posameznik doživlja 
na osnovi telesnih napetosti in čustev. Pri tem gre lahko za različne vplive iz okolja npr. 
hrup, svetloba ali neugodne temperature, lahko pa gre za različne preizkušnje v življenju, 
kot so smrt, demografske in socialne spremembe, bolezen, izguba službe, prenehanje 
čustvene zveze ipd. Z objektivnimi dejavniki pa se največkrat srečujejo poklici, ki zaradi 
narave dela pogosto ogrožajo svoje lastno življenje. To so poklici, ki so vsakodnevno 
izpostavljeni težkim preizkušnjam, smrtnim žrtvam in nesrečam, kot so npr. policisti, 
reševalci in zdravniki. 
Vendar pa je odziv na objektivne dogodke odvisen od posameznika samega. Določen 
objektivni dejavnik bo nekomu predstavljal nevzdržen stres in neznosno bolečino (npr. 
razpad zveze), medtem ko bo isti dejavnik nekomu drugemu predstavljal le izhod iz 
stresne situacije, zaradi katerega bo občutil olajšanje. Mnogi zaradi prevelikega pritiska, ki 
ga povzroča objektivni dejavnik začnejo posegati po drogah in alkoholu ter napačnih 
prehranjevalnih navadah, ki povzročijo, da posameznik zapade v zdravju nevaren način 
življenja. Zato je pri objektivnih dejavnikih pomemben predvsem odziv na le-te, saj 
primeren odziv zmanjša možnosti za nastanek stresa. 
3.3 POZITIVNI IN NEGATIVNI STRES 
Med doživljanjem stresa in čustvi obstaja določena povezava, ki vpliva na to ali bo 
posameznikova izkušnja doživljanja stresa pozitivna ali negativna. Posameznik se mora 
zavedati svojih čustev, saj se bo le tako uspešno spoprijel s stresom, ki sledi. Glavna 
razlika med pozitivnim in negativnim stresom je v prilagodljivosti posameznika. Pri 
pozitivnem stresu se posameznik spremembi, ki nastane zaradi stresne situacije, prilagodi, 
medtem ko se ji pri negativnem stresu prilagodi stežka ali pa tudi ne (Tušak, in drugi, 
2008, str. 56). 
Kadar je količina stresa prevelika, povzroči veliko število težav in neprijetnosti s katerimi 
se je posameznik primoran soočiti. Ko oceni, da so zahteve prevelike ter psihični napori 
premočni in zanj predstavljajo dolgotrajno nevarnost, ga dana situacija potisne v območje 
negativnega stresa, ki ga doživlja večina ljudi. Stres opisujejo kot izredno motečo 
izkušnjo, ki so jo izkusili zaradi obremenjenosti, naveličanosti, zdolgočasenosti ali 
vztrajanja v situaciji, ki je sami niso mogli obvladovati. Negativen stres posameznik doživi, 
kadar zahteve presegajo njegove lastne zmožnosti. Lahko pa nastane tudi v primeru, ko 
zahteve ne dosegajo zmožnosti posameznika in povzročijo zdolgočasenost. S to stranjo 
negativnega stresa se srečujejo predvsem upokojenci ali na novo zaposleni delavci, ki so 
mnenja, da so njihove sposobnosti večje od zahtev in bi lahko od sebe dali še veliko več 
(Looker & Gregson, 1993, str. 33-34). Ivanko in Stare (2007, str. 226) negativni stres 
imenujeta tudi izgorevanje, ki povzroči razkroj človeka, predvsem zaradi zahtev, ki 
presegajo njegove sposobnosti. Če se posameznik preda negativnemu stresu, sam sebi 
naredi več škode kot koristi. Zaradi negativnega stresa se lahko sooča z glavoboli, 
prehladi, prebavnimi motnjami, telesno oslabelostjo, v hujših primerih pa tudi s smrtjo, ki 
je lahko posledica srčnega infarkta, raka, depresije ali živčnega zloma (Tušak, in drugi, 
2008, str. 54-55). 
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Negativni stres je običajno dolgotrajen, saj so ljudje zaradi trenutnega tempa življenja 
vsakodnevno izpostavljeni mnogim, ponavljajočim se stresnim dejavnikom (pomanjkanje 
spanca, prometna gneča, hrup, finančne težave, bolezni, slabi odnosi z bližjimi, stres na 
delovnem mestu ipd.). Ravno zaradi teh konstantno ponavljajočih se stresnih dejavnikov 
negativni stres lahko postane kroničen in posledično povzroči velike zdravstvene težave in 
manjšo kvaliteto življenja. Intenzivnost dolgotrajnega stresa običajno povzroča 
nespečnost in manjšo regeneracijo organizma, kar pripelje do izčrpanosti. Stres postane 
sporen problem posameznika, ker izčrpanost vodi do telesnih in psihičnih znakov stresa, ki 
počasi prerastejo v psihične ali fizične zdravstvene težave. 










Vir: Looker & Gregson (1993, str. 33) 
Kljub temu, da večina ljudi stres doživlja kot negativen pojav, pa ima stres poleg 
negativnih učinkov tudi pozitivne, ki pripeljejo do pozitivnega stresa. Posameznika v 
stanju pozitivnega stresa spremljajo spodbudna čustva pričakovanja in zaupanja v lastne 
zmožnosti. Ti pozitivni učinki spodbujajo osebno rast posameznika in povzročijo, da si 
posameznik želi novih izzivov.  Stres občuti kot nekaj prijetnega, vznemirljivega in 
spodbudnega, zaradi česar se počuti sposobnega obvladovati zahteve (Meško, 2011, str. 
10). Pozitivni stres posameznik občuti, kadar so njegove lastne zmožnosti za obvladovanje 
večje od zahtev (Tušak, in drugi, 2008, str. 55). Prisoten je občutek kontrole nad delom in 
življenjem nasploh. Posameznik pa bo zaradi pozitivnega stresa delo opravljal z veseljem, 
motiviranostjo in navdušenjem. Stresna reakcija pripelje posameznika v stanje 
pripravljenosti, ki kakovostno vpliva na njegove duševne in telesne zmožnosti, 
ustvarjalnost in produktivnost. Ob pozitivnem stresu pa bo doživljal občutke evforije, 
zadovoljstva, sreče, ustvarjalnosti, odločnosti, marljivosti, živahnosti in nasmejanosti, ki 
bodo pozitivno vplivali na njegovo notranje ravnovesje (Looker & Gregson, 1993, str. 33-
34; 70). 
14 











Vir: Looker & Gregson (1993, str. 35) 
Pozitivni stres pa je običajno akuten oz. kratkotrajen, saj gre pri pozitivnem stresu za 
rekacijo telesa, ki spodbudi delovanje in pomaga posamezniku, da se sooči s stresorjem. 
V primeru prisotnega stresa ob pisanju izpita, razgovoru za delo, zagovoru, drvečemu 
avtomobilu ipd. kratkotrajni stres pripomore k uspešnosti pri premagovanju stresorja, saj 
je posameznik zaradi reakcije v telesu bolj osredotočen na dogajanje okoli sebe in se 
počuti zmožnega obvladovati situacijo. Ker ima na posameznika spodbuden vpliv 
velikokrat povzroči večjo motivacijo, osredotočenost, energičnost in kreativno 
razmišljanje. Pozitivnost kratkotrajnega stresa pa se kaže v prilagoditvi posameznika novi 
situaciji, saj se zaradi prisotnega stresa posameznik lažje sooča z neznanimi okoliščinami, 
katerim se tudi hitreje prilagodi.  
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4 STRES NA DELOVNEM MESTU 
Stres postaja svetovni fenomen in predstavlja največjo oviro na poti k sproščenemu 
poklicnemu življenju. Kljub napredovanju delovnih mest, ko so iz izkoriščevalskih strojev 
prešla na sproščena mesta, ki zagotavljajo zadoščenje zaposlenih, pa se danes stanje 
vrača v preteklost. Prisotnost vsakodnevnega stresa je spodkopala ideal delovnega mesta, 
saj zdravo in varno delovno mesto ne pride več v veljavo. Pritiski na delovnem mestu so 
previsoki, zahteve prevelike, odnosi zaposlenih na nitki, kar pa predstavlja idealno okolje 
za kopičenje negativnega stresa (Maslach & Leiter, 2002, str. 1). 
Delo nekaterim predstavlja zadovoljstvo, navdih in motivacijo za boljše življenje, medtem 
ko drugim zgolj upodablja vir skrbi, nezadovoljstva in izčrpanosti, zaradi česar zanemarijo 
druge aspekte življenja. Delovno okolje je postalo svet hitrih in nepopustljivih sprememb, 
ki zahtevajo nestalnost. Stanje je potencialno škodljivo, saj zahteva ogromno energije in 
prilagajanja, zaradi česar je delovno mesto postalo močno stresno okolje. Zahteve in 
prilagajanja so visoka, kar nekateri zaznajo kot pozitivno, saj sprememba lahko prinaša 
napredek in izboljšanje kakovosti življenja, spodbudo in raznolikost. Drugi pa spremembe, 
zahteve in prilagajanja doživljajo kot negativno izkušnjo, saj so zahteve prevelike, 
prilagajanja pa previsoka, zato jih vse skupaj ogroža, zaradi česar so podvrženi 
negativnemu stresu. Posledično se med zahtevami dela in posameznikom pojavijo 
prevelika neskladja, prepad med njima pa postane preglobok in tako zahteva visok 
človeški davek. Vse to slabo vpliva tako na zaposlene kot tudi celotno organizacijo, saj je 
njihova učinkovitost posledično manjša. 
V nadaljevanju diplomskega dela sledi pregled potencialnih vzrokov stresa na delovnem 
mestu ter vzroki stresa izven delovnega okolja, ki vplivajo na zaposlene. Prav tako pa 
bodo obrazložene razlike glede dojemanja stresa. 
4.1 VZROKI ZA STRES NA DELOVNEM MESTU 
Zaposleni so na delovnem mestu izpostavljeni mnogim stresnim dejavnikom, ki sprožijo 
ogromno količino negativnega stresa. Stres se lahko pojavi zaradi enoličnosti delovnih 
postopkov, ki povzročijo zdolgočasenost posameznika, to pa posledično pripelje do 
frustracije, zmanjševanja produktivnosti in večjega števila napak pri delu. Še pogosteje pa 
stresne reakcije povzročijo prevelike obremenitve (npr. prezahtevne naloge, premalo 
časa), nezadovoljstvo, povečana odgovornost, prisotnost občutka tekmovalnosti, slabo 
organizacijsko vzdušje ter slabi odnosi v kolektivu.  
Looker in Gregson (1993, str. 87) sta mnenja, da prisotnost stresa na delovnem mestu 
uničuje številne poklice, saj stres vpliva na slabo počutje zaposlenih, kar povzroči več 
izostankov in bolniških odsotnosti z dela, predčasno upokojitev, v nekaterih primerih pa 
tudi smrt. Zaposleni se morajo vzrokov stresa zavedati ter tako onemogočiti njihov vpliv 
na njih same. 
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Stres na delovnem mestu ima več dimenzij, Černigoj Sadar (2002, str. 93-97) pa je 
dejavnike razdelila v pet skupin, ki bodo predstavljene v sledečih podpoglavjih. 
4.1.1 ZNAČILNOSTI DELA 
Vsako delovno mesto se srečuje s številnimi dejavniki stresa, kot so npr. hrup, svetloba, 
vonjave, tresljaji ter kemične spojine, ki vplivajo na posameznika brez da bi se ta tega 
sploh zavedal (Černigoj Sadar, 2002, str. 93). Količina hrupa je na delovnem mestu 
izredno pomembna, saj preglasni dejavniki lahko hitro zmotijo posameznikovo notranje 
ravnotežje in porušijo njegovo koncentracijo, zaradi česar izgubi motivacijo za delo in se 
počuti obremenjenega. Vse to pripelje do manjše produktivnosti, saj zaposleni niso dovolj 
pozorni ter posledično nimajo kontrole nad svojimi nalogami. Tako kot hrup pa na 
zaposlenega vpliva tudi nezadostna svetloba, previsoka ali prenizka temperatura in slabo 
prezračevanje, saj ti dejavniki lahko povzročijo slabo počutje zaposlenega, nizko 
koncentracijo ter negativno naravnanost do okolice kot tudi do sodelavcev in organizacije 
kot celote. 
Velik vpliv na količino stresa pa ima tudi delo v izmenah, ki poruši posameznikov bioritem 
in posledično vpliva na njegov metabolizem, mentalno učinkovitost, delovno motivacijo ter 
na družinske in socialne odnose (Černigoj Sadar, 2002, str. 93). Vse to pa lahko pripelje 
do preobremenjenosti z delom, ki jo Maslach in Leiter (2002, str. 39-42) opredeljujeta kot 
enega izmed glavnih vzrokov za stres na delovnem mestu, saj organizacije poskušajo 
realizirati čim več dela z manj zaposlenimi. Zaradi tega delo postaja bolj intenzivno, 
zapleteno ter terja vedno več časa. Pojavijo se delovni napori, saj zaposleni opravljajo več 
nalog naenkrat, obenem pa je čustvena in telesna izčrpanost vedno večja. Organizacije 
strmijo k vedno večji produktivnosti in s tem ženejo svoje zaposlene izven meja njihove 
vzdržljivosti, ta pretirana obremenjenost pa povzroči stres zaposlenega. 
Preobremenjenost z delom, s katero se srečujejo zaposlen,i se v največji meri pojavlja 
zaradi zahtevnosti nalog, opravljanja več nalog hkrati, predolgega delavnika, lahko pa tudi 
zaradi uspešnosti zaposlenega. Ker je posamezni zaposleni pri svojem delu uspešen, mu 
nadrejeni nalaga vedno več zadolžitev, saj bodo naloge tako uspešno opravljene, le-to pa 
posledično še bolj posega v zasebnost posameznika. Zaradi večjega števila zadolžitev je 
primoran vedno več prostega časa posvetiti delu, kar načenja njegovo energijo, zavzetost 
in predanost delu. Dodatne zadolžitve posameznika pahnejo v še močnejše območje 
negativnega stresa, zaradi česar se posameznik s stresom običajno ni zmožen soočiti brez 
strokovne pomoči.  
4.1.2 VLOGA V ORGANIZACIJI 
Stres na delovnem mestu lahko izvira tudi iz dvoumnosti vloge in njene konfliktnosti ter 
stopnje odgovornosti, ki jo zaposlen nosi za druge. Dvoumnost vloge pomeni, da cilji dela, 
pričakovanja sodelavcev, obseg in odgovornost dela niso jasno opredeljeni (Černigoj 
Sadar, 2002, str. 94). Dvoumnost pa se običajno pojavi tudi zaradi avtonomije, ki jo ima 
organizacija oz. vodstvo pri odločanju.  
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S konfliktnostjo vloge se zaposleni srečujejo z nasprotujočimi se zahtevami, kar pomeni, 
da morajo delati stvari, ki jih ne želijo (Černigoj Sadar, 2002, str. 94). Kot to imenujeta 
Maslach in Leiter (2002, str. 55-59) gre tu za konflikt vrednot. Zaposleni so prisiljeni k 
neprestanemu iskanju ravnotežja med interesi strank, storitvami organizacije in sodelavci, 
kar jih velikokrat pripelje do nasprotij med organizacijskimi in osebnimi vrednotami. Zaradi 
narave dela se znajdejo v precepu med nasprotujočimi se zahtevami in pričakovanji, ki 
povzročijo moralni razkroj. Neiskrenost organizacijskih vrednot pripelje do stresa, ki 
povzroči nezaupanje in nespoštovanje zaposlenega v organizacijo, posledično pa tudi 
zmanjšanje produktivnosti. Produktivnost bo večja, če bodo zaposleni verjeli v svoje delo. 
4.1.3 ODNOSI V ORGANIZACIJI 
Černigoj Sadar (2002, str. 94) je odnose v organizaciji razdelila v tri skupine, in sicer 
odnose s šefom, s podrejenimi in s sodelavci. Pri odnosu s šefom gre v večini primerov za 
vzajemno zaupanje in spoštovanje, ki ga delavci ne zaznajo več v tolikšni meri kot 
pričakujejo. Maslach in Leiter (2002, str. 53-55) sta mnenja, da je spoštovanje med 
zaposlenimi jedro vsake skupinske pripadnosti, prav tako tudi zaupanje, saj nezaupanje 
pripelje do tega, da zaposleni dvomijo v odločitve organizacije. 
Odnosi s podrejenimi so pogojeni z ravnanjem z ljudmi, vendar se je zlasti pri tehničnih in 
znanstveno raziskovalnih delavcih pokazalo, da za gojenje osebnih odnosov enostavno 
nimajo časa (Černigoj Sadar, 2002, str. 94). Vse to povzroči pomanjkanje komunikacije 
med nadrejenimi in podrejenimi v organizaciji, kar vpliva na razvoj odnosa med njimi in 
povzroči premalo medsebojne podpore in pomoči. Posledično tak nadrejen ne nameni 
veliko pozornosti nagrajevanju, kar vpliva na zadovoljstvo zaposlenih. Zaposleni niso 
deležni denarnih nagrad kot tudi notranjega nagrajevanja (zadoščenje, priznanje), zaradi 
česar so zagrenjeni. Priložnosti za napredovanje niso več pogoste, varnost zaposlitve pa 
vedno manjša, kar povzroča vedno manjšo zvestobo organizaciji. Izguba notranjega in 
zunanjega zadovoljstva, ki ga povzroči nezadostno nagrajevanje, povzroči manjšo 
predanost delu in nezadovoljstvo zaposlenih (Maslach & Leiter, 2002, str. 45-49). 
Tekmovalnost, varnost zaposlitve, vedno večja konkurenca ter konflikti povzročajo 
absenco trdne skupnosti v organizaciji. Zaposleni se ne poslužujejo več timskega dela, kar 
povzroča vedno več nesoglasij, frustracij, jeze, napetosti in zaničevanja. Zaradi vsega 
naštetega trpi komunikacija med zaposlenimi in predanost skupnosti, ki pripelje do 
razpada družbene strukture in naraščajočega občutka izoliranosti, kar povzroči izčrpavanje 
energije, ki pa je nujno potrebna za učinkovito opravljeno delo (Maslach & Leiter, 2002, 
str. 49-53). 
Pomembni pa so tudi odnosi z uporabniki, kjer pri vzpostavljanju zaposlen izredno težko 
uskladi svoja čustva s čustvi, ki jih pričakuje organizacija. Uporabniki so tisti, zaradi 
katerih organizacije javnega sektorja obstajajo in pri njihovem poslovanju igrajo ključno 
vlogo, njihovo vedenje in odločitve pa imajo zelo velik vpliv na usodo organizacije. Zato 
morajo biti zaposleni še posebej pazljivi pri pristopu in ravnanju z uporabniki. 
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4.1.4 RAZVOJ KARIERE 
Kariera zaposlenih je stalno podvržena vzponom in padcem, ki povečujejo količino stresa 
na delovnem mestu. Ljudje se za določeno zaposlitev odločijo na podlagi plače, 
avtonomije, varnosti zaposlitve ipd., vendar pa se v primeru neuresničenih pričakovanj 
zaposleni ne počutijo kot del organizacije in izgubijo spoštovanje (Černigoj Sadar, 2002, 
str. 94). Levovnik (2014, str. 20) meni, da je razvoj kariere velik stresni dejavnik 
predvsem zaradi negotovosti zaposlitve, pomanjkanja možnosti za napredovanje, 
prevelike ali nezadostne usposobljenosti za delo, sistema plačevanja po učinku in nizke 
»socialne vrednosti« dela. Zaposleni so podvrženi stresu na delovnem mestu ravno zaradi 
nizkih dohodkov v primerjavi z vloženim trudom, premajhne spodbude s strani sodelavcev 
ter možnosti za razvoj kariere in napredovanja, hitrejšega napredovanja na drugih 
delovnih mestih in nejasnega ocenjevanja delovne uspešnosti.  
Nagel vzpon tehnologije, hitre in nepričakovane spremembe na trgu dela, demografske in 
socialne spremembe pomembno vplivajo na razvoj kariere posameznika. Ker razvoj 
kariere posamezniku predstavlja dodatno motivacijo na delovnem mestu, je pomembno, 
da organizacije pomagajo posamezniku oblikovati kariero z realnimi možnostmi za razvoj, 
ki jim v širšem smislu omogoča tudi osebnostni razvoj. Vse to pomeni, da morajo 
organizacije svojim zaposlenim ponujati širok osebnostni in strokovni razvoj, predvsem 
razvoj kompetenc in znanj, ki okrepijo temelje za uspešen karierni razvoj. 
Vendar pa napredovanje posamezniku lahko predstavlja veliko stresno orodje, saj se v 
primeru previsokega napredovanja ni zmožen soočiti z prevelikimi zahtevami, ki presegajo 
njegove zmožnosti. Prav tako pa v primeru nezadostnega napredovanja posameznik lahko 
občuti stres, saj zahteve niso dovolj velike, da bi omogočile posameznikov razvoj kariere v 
zamišljeni smeri in posledično realizirale njegove ambicije in načrte za prihodnost, zato 
razvoj kariere lahko predstavlja močan stresor za zaposlene. 
4.1.5 ORGANIZACIJSKA STRUKTURA IN KULTURA 
Vsaka organizacija ima svojo unikatno strukturo in kulturo, ki predstavljata značaj 
organizacije, ta pa se kaže v načinu njenega delovanja. Zaposleni se morajo strukturi in 
kulturi prilagoditi in prav ta prilagodljivost prikazuje že prvi stres, ki ga zaposleni občutijo, 
ko pridejo na novo delovno mesto. 
Strukturo organizacije določajo dejavnosti, s katerimi se le-ta ukvarja in je odvisna od 
ciljev, ki jih organizacija želi doseči. Določa razdelitev odgovornosti ter tako vpliva na 
sodelovanje zaposlenih pri procesih odločanja. Če so možnosti zaposlenih pri odločanju 
majhne in si sami ne morejo izbrati ustreznega pristopa k delu ter določiti zaporedja 
izvajanja nalog, bo njihovo nezadovoljstvo z delom večje. S tem jim organizacijska politika 
preprečuje lastno odločanje in omejuje avtonomijo ter njihovo povezavo z delom, kar 
pomeni, da zaposleni brez nadzora svojih interesov ne morejo usklajevati z interesi 
organizacije (Maslach & Leiter, 2002, str. 43-45). 
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Organizacijska kultura pa v svoj pomen združuje vrednote, prepričanja, predpostavke, 
pomene in pričakovanja, ki si jih delijo člani določene skupine in določa načine ustreznega 
obnašanja ter reševanja problemov. S tem zaposlenim pomaga zmanjševati zaskrbljenost 
celotne ekipe, jim omogoča, da se ustrezno prilagodijo zunanjim pogojem in vključijo v 
skupino. V nasprotnem primeru pa lahko organizacijska kultura zaskrbljenost in posledično 
stres tudi povečuje, saj učenje in sprejemanje celotne kulture zaposlenemu predstavlja 
stresno izkušnjo (Černigoj Sadar, 2002, str. 95). 
4.2 VIRI STRESA IZVEN DELOVNEGA OKOLJA, KI VPLIVAJO NA 
POSAMEZNIKOVO UČINKOVITOST 
Na posameznika pa imajo velik vpliv tudi stresni dejavniki izven delovnega okolja, ki 
posledično vplivajo na njegovo produktivnost, kasneje pa na učinkovitost organizacije. 
Ljudje stres običajno pripisujejo delu in pritiskom na delovnem mestu, vendar stres 
velikokrat izvira tudi iz domačega življenja, v sklopu katerega so največji stresor 
neurejene in negotove družinske razmere (Looker & Gregson, 1993, str. 103). Ivanko in 
Stare (2007, str. 235) sta mnenja, da nered, ki izvira iz družinskih razmer v veliki meri 
vpliva na manjšo produktivnost na delovnem mestu.  
Ker se s stresom ljudje srečujejo skoraj na vsakem koraku, je normalno, da stres, ki izvira 
iz zasebnega življenja, nesejo tudi v službo in obratno, zato stres zasebnega življenja in 
stres, ki ga posameznik doživlja na delovnem mestu, odločilno vplivata drug na drugega. 
V nadaljevanju bodo predstavljeni nekateri viri stresa, ki imajo poleg vpliva na 
posameznika, vpliv tudi na počutje na njihovem delovnem mestu. 
4.2.1 RAZMEJEVANJE DELA IN OSEBNEGA ŽIVLJENJA 
Razvoj kariere vključuje veliko predanost delu, med drugim tudi ogromno delovnih 
obremenitev, ki terjajo delo izven delovnega časa in nadure, zato pogosto prihaja do 
konfliktov med delovnim mestom in družino. Kadar je delavnik predolg, posledično ni 
kompatibilen z družinskimi obveznostimi in prostim časom, posamezniku pa predstavlja 
močno stresno orodje, saj v velikih primerih prihaja do prenašanja družinskih obveznosti 
na delovno mesto in obratno. 
Večina zaposlenih ljudi se doma srečuje z vsakdanjimi napori, kot so delo v gospodinjstvu, 
finančne skrbi, starševske dolžnosti, odnosi z najbližjimi ipd., ki v veliki meri vplivajo tudi 
na slabšo delovno učinkovitost. Neurejene domače razmere vplivajo na slabšo 
koncentracijo in raztresenost na delovnem mestu, povzročajo hude napake in nesreče pri 
delu, zmanjšajo odpornost zaposlenih, ki pa se zaradi stresa tudi slabše spopadajo z 
danimi pritiski in obremenitvami ter zahtevnostjo delovnih nalog. V primeru urejenih 
družinskih razmer pa je njihov vpliv na spopadanje s stresom pozitiven in blagodejen. 
Urejenost družinskega življenja pomaga posamezniku, da se zoperstavi večjim pritiskom, s 
čimer se izogne negativnemu stresu na delovnem mestu. Kljub temu pa lahko različni 
pritiski in zahteve, ki jih občuti na delovnem mestu in porušijo dobro počutje, močno 
vplivajo tudi na osebno življenje in odnose z bližnjimi (Looker & Gregson, 1993, str. 103).  
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Kar 34% prebivalcev Danske je mnenja, da jim delovne obremenitve predstavljajo 
prevelike zahteve, kar vidno vpliva na njihovo privatno življenje, saj zaradi 
preobremenjenosti nimajo dovolj prostega časa (Starc, 2007, str. 269-270). 
4.2.2 ŽIVLJENJSKE PREIZKUŠNJE 
Življenjske preizkušnje so del življenjskega ciklusa, z njimi pa se sooča vsak posameznik. 
Lahko so pozitivne in posledično pospešijo osebnostno rast, po drugi strani pa lahko 
predstavljajo tudi negativne dogodke, zaradi katerih se ljudje začnejo spopadati z 
uničujočim negativnim stresom. Življenjske preizkušnje se pojavijo v različnih življenjskih 
obdobjih in v različnih oblikah, lahko gre za bolezen, nesrečo ali izgubo bližnjih, nesoglasja 
v zakonu, finančne težave, skrbi zaradi otrok ipd. Te zahteve od posameznika terjajo nov 
davek, in sicer prilagoditev načina življenja novi situaciji, kar je lahko zelo stresno. 
Posledično mora posameznik znati obvladovati nove razmere, kar lahko načenja njegovo 
energijo in zavzetost, vse to pa se kaže tudi na delovnem mestu, kjer je zaradi stresnega 
prilagajanja novi situaciji še bolj izpostavljen stresu (Looker & Gregson, 1993, str. 101).  
Tako kot Looker in Gregson pa je tudi Treven (2005, str. 32) mnenja, da so vsakdanji 
napori s katerimi se srečuje posameznik v različnih življenjskih obdobjih, pomemben del 
življenjskega ciklusa in predstavljajo velike izvore stresa. Med vsakdanje napore pa Treven 
vključuje delo v gospodinjstvu, časovno stisko, skrbi glede financ in starševske dolžnosti. 
Po drugi strani pa težke življenjske preizkušnje spadajo med pomembnejše dejavnike, ki 
lahko porušijo telesno in duševno ravnovesje, saj lahko veljajo za tako travmatične, da 
močno vplivajo na posameznikovo duševnost. Dogodki, kot so npr. smrt bližnje osebe, 
ločitev, prepiri, bolezni in poškodbe, ranljivost bližnjih, upokojitev ipd., so le nekateri 
izmed travmatičnih dogodkov s katerimi se srečujejo posamezniki. Če bo posameznik 
doživel več travmatičnih dogodkov v krajšem času, je verjetnost, da se bo pri njem 
pojavila bolezen oz. kronični stres, veliko višja. 
4.3 RAZLIKE GLEDE DOJEMANJA STRESA 
Ker stres predstavlja posameznikovo lastno izkušnjo, ki jo doživi na osnovi svojih notranjih 
prepričanj in vrednot, je logično, da ljudje stres dojemajo različno. Medtem ko bo nekomu 
določena situacija prijetna in pozitivna, saj se bo zaradi osebnostnih lastnosti sposoben 
spopasti s stresom, pa bo identična situacija nekomu drugemu predstavljala negativno 
izkušnjo, saj njegova osebnost ni dovolj močna za spopad (Looker & Gregson, 1993, str. 
30). 
Jahanian, Tabatabaei in Behdad (2012, str. 3) ločijo tri skupine dejavnikov, ki vplivajo na 
različno dojemanje stresa, in sicer: 
 osebnostne razlike: na doživljanje stresa vplivajo v največji meri, saj določajo 
stopnjo odpornosti oz. dovzetnosti za stres (npr. tekmovalna oseba bo bolj 
izpostavljena stresu, kot nekdo ki ni tekmovalen); 
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 kulturne razlike: posamezne kulture različno dojemajo stres, nekatere so stresu 
bolj izpostavljene kot druge (npr. japonski in brazilski menedžerji so v večji meri 
izpostavljeni stresu, kot ameriški menedžerji); 
 spolne razlike: ženske, ki so pod stresom poročajo o občutkih jeze, želje po 
jokanju in telesni šibkosti, medtem ko se moški pritožujejo nad težavami z 
nespečnostjo, občutkom jeze in občutljivostjo. 
Ker se ljudje med seboj razlikujejo,  tudi stres različno dojemajo, saj so ravno individualne 
razlike tiste, ki imajo pomembno vlogo pri vplivih stresa in njegovem dojemanju. To 
poglavje bo osredotočeno na razlike dojemanja stresa glede na osebnost, poklic, 
predvsem pa spol, saj so tu najbolj izrazite, predvsem pa zato, ker bo tudi raziskava v 
empiričnem delu osredotočena k ugotovitvam, kateri spol je bolj dovzeten za stres. 
4.3.1 OSEBNOSTNE RAZLIKE 
Osebnostne lastnosti v veliki meri vplivajo na doživljanje stresa, saj je osebnost eden 
izmed dejavnikov, ki v interakciji z okoljem lahko ublaži ali okrepi učinke stresa. 
Osebnostno čvrsti posamezniki se s stresom soočajo lažje in hitrejše, saj uspešno 
kontrolirajo svoje življenje, prisoten pa imajo tudi občutek dolžnosti, zaradi katerega lažje 
sprejemajo nove izzive. Prav tako pa imajo izrazite nekatere osebnostne lastnosti, kot so 
osebna angažiranost, občutek varnosti, kognitivna strukturiranost, sposobnost kontrole in 
nadzora, neodvisnost in samostojnost, ki jim omogočajo obvladovanje stresnih 
obremenitev. 
Osebnostni tip A se na stresne situacije odzove hitreje in močneje, kot osebnostni tip B, 
saj mu stresna situacija predstavlja grožnjo. S svojim vedenjem velikokrat sproži stresne 
situacije. Čisto nasprotje osebnostnemu tipu A predstavlja osebnostni tip B, ki je 
netekmovalen, ležeren in popolnoma nesovražen, zato stresnim situacijam uspešno 
kljubuje. Različni osebnostni tipi različno dovzetni za stres, značilnosti in njihova 
dovzetnost za stres pa so naslednje: 
 osebnost tipa A: lastnosti tega tipa osebnosti so nemirnost, sovražnost, 
razdražljivost, neučakanost, pretirana tekmovalnost, težnja narediti največ v 
najkrajšem času ipd.; ta osebnostni tip običajno vodi v zasvojenost z delom in je 
tudi najbolj dovzeten za stres; 
 osebnost tipa B: lastnosti tega tipa osebnosti so umirjenost, zadovoljnost, 
obvladanost, potrpežljivost, poslušnost, s svojim načinom življenja in življenjem 
nasploh so zadovoljni, zaradi česar se uspešno spopadajo s stresom; 
 osebnost tipa C: lastnosti tega tipa osebnosti so pasivnost, podrejanje, ubogljivost, 
potlačenje jeze, pretirana čustvena kontrola, zaradi česar so bolj dovzetni za 
številne bolezni (Tušak, in drugi, 2008, str. 45-48). 
Človekova osebnost se pod vplivom stresa v trenutku preoblikuje. To pa zato, ker se 
človek pri spopadanju s stresom bori za preživetje, zato se vede precej drugače, kot bi se 
sicer. Stresna reakcija v možganih oslabi delovanje funkcij, ki človeku omogočajo 
socializacijo, racionalnost, kulturnost, družabnost, ljubezen, moralnost in etičnost, pobudo 
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pa prevzamejo nagonske funkcije, ki želijo človeka rešiti neobvladljivega in nevarnega 
stanja, v katerem se je znašel. Zato ljudje, ki so nenehno pod stresom velikokrat sploh ne 
pokažejo svojih pravih osebnostnih lastnosti in potez, ker jih zakriva stresna reakcija (Ihan 
& Simonič Vidrih, 2005, str. 21) 
4.3.2 POKLICNE RAZLIKE 
Dojemanje stresa pa se razlikuje tudi glede na vrsto poklica, s katerim se posameznik 
ukvarja. Stresnost poklica je pogosto merjena zelo subjektivno, ker organizacije še ne 
poznajo meril in standardov, ki bi zagotavljali objektivnost prisotnega stresa na delovnem 
mestu. Nekateri poklici so bolj izpostavljeni stresu kot drugi, a vendarle je stres prisoten 
povsod. Določeni poklici že na splošno veljajo za stresne, predvsem zaradi narave svojega 
dela (zdravniki, policaji, gasilci, vojaki ipd.), medtem ko so drugi poklici prav tako lahko 
izpostavljeni stresu, pa čeprav njihova narava dela ne predstavlja stresnega dejavnika. Na 
stopnjo stresa na delovnem mestu vplivajo predvsem konkurenca, fizične in psihične 
zahteve, delovno okolje, službena potovanja (odsotnost v družinskem okolju), stopnja 
odgovornosti, ogroženost življenj drugih in tveganje lastnega življenja, časovni roki in 
pritiski, nevarnost dela, delo z ljudmi ipd. V spodnji tabeli je prikazanih 20 najbolj stresnih 
poklicev, ki jih je opredelil (Pettinger, 2002, str. 15) 
Tabela 1: Izpostavljenost stresu glede na vrsto poklica 













Filmski producent 6.5 




Socialni delavec 6.0 
Poslovodja 5.8 
Tržnik 5.8 
Vir: Pettinger (2002, str. 15) 
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Prav tako kot Pettinger pa tudi Wilton (2010, str. 387) navaja, da stres ni omejen na 
točno določena delovna mesta, vendar je prisoten na vsakem delovnem mestu. Med 
poklice z najvišjo stopnjo stresa pa uvršča učitelje, medicinske sestre, zdravnike, policiste, 
paznike zapornikov in vojake. 
4.3.3 SPOLNE RAZLIKE 
Stroga delitev dela, ki ji mnogi rečejo tudi tradicionalna delitev dela, v kateri so moški 
zasedali nadrejene položaje in višja hierarhična delovna mesta, ženski pa so pripadali 
podrejeni položaji, vloga matere in gospodinje, danes ne velja več. Navzočnost žensk na 
delovnih mestih je nekaj povsem običajnega in pričakovanega, saj so se družbene 
razmere obrnile v korist ženskam. Kljub temu pa so na delovnih mestih še vedno prisotne 
različne delitve dela po spolu, ki pričakujejo določena in zaželena obnašanja. 
V poklicnem svetu si moški še vedno pridržujejo višja hierarhična delovna mesta, ki 
obsegajo več avtonomije in kontrole pri delu, višje plače, več moči in avtoritete. Ženske 
pa so bolj prilagodljive in se posledično podrejajo ter prilagajajo partnerjevi karieri, na 
delovnem mestu so bolj izpostavljene spolnemu nadlegovanju, z vidika organizacije pa so 
dostikrat obravnavane drugače, predvsem zaradi nosečnosti, ki jo nekateri delodajalci 
jemljejo kot problem. Zadovoljstvo na delovnem mestu moški enačijo z pozicijsko 
avtoriteto, močjo odločanja in odsotnostjo natančne kontrole predvidenega, medtem ko 
ženskam zadovoljstvo na delovnem mestu predstavlja premišljeno in neodvisno 
ocenjevanje ter možnost uporabe veščin in sposobnosti. Med drugim velja tudi, da moški 
niso sposobni timskega dela, saj odnosi skupine, tudi ko delajo skupaj, temeljijo na moči 
in avtoriteti. Ženske pa so tiste, ki sodelujejo s skupino in raje delajo v timu, potrebe 
drugih pa pogosteje postavijo pred lastne. Ravno tu se pojavi problem, saj skrb za druge 
in medsebojna odvisnost v večini organizacij ni toliko cenjena. Od zaposlenih se pričakuje, 
da se obnašajo kot moški ter se s tem zanašajo samo nase in dominantnost. Ženske na 
delovnih mestih se vedno znova znajdejo v precepu med zahtevami delovnega mesta in 
pričakovanji, saj potrditev s strani sodelavcev zahteva kakovosti konvencionalne ženske, 
kot sta toplina in ekspresivnost, uspeh v karieri pa terja kompetitivnost, odločnost in 
samozavest (Černigoj Sadar, 2002, str. 95-97). 
Problemi pa se pojavijo tudi doma, saj moški ne posvečajo toliko pozornosti 
gospodinjskim opravilom in družini kot ženske. To pripelje do težav pri prilagajanju dela 
družinskemu življenju, zaradi česar so ženske pogosto preveč obremenjene. Eden od 
glavnih virov stresa je tako predolg delavnik, saj obremenjenost dolgega delavnika skupaj 
z gospodinjskimi opravili stres samo še potencira, zaradi česar so ženske bolj izpostavljene 
stresu kot moški. Posledično nimajo dovolj časa za sproščanje, druženje, rekreacijo in 
spanje, to pa jih velikokrat vodi do prevelike izčrpanosti, utrujenosti in stresa (Černigoj 
Sadar, 2002, str. 96-97). 
Poleg vseh naštetih razlik med moškimi in ženskami ter konfliktom med igranjem 
tradicionalne vloge in razvojem neodvisne kariere zunaj doma, pa imajo ženske tudi 
fiziološke pomanjkljivosti. Brewer (1999, str. 110) navaja, da ženske trpijo zaradi 
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predmenstrualnega sindroma, ki lahko vpliva na kakovost njihovega dela, saj so v tem 
obdobju bolj razdražljive, nagnjene k nesrečam in slabim odločitvam. Poleg tega lahko 
ženske, ki dosežejo konec svojega plodnega življenja, razvijejo težave v menopavzi, zaradi 
česar so prav tako bolj podvržene stresu na delovnem mestu. 
Pestonjee in Pandey (2013, str. 183-185) menita, da je stres na delovnem mestu in 
dojemanje le-tega po spolu povezan s tradicionalnimi vlogami, ki izhajajo še iz preteklosti. 
Moški velikokrat velja za hranilca družine, medtem ko ima ženska vlogo skrbnice družine. 
Zato se stresorji na delovnem mestu, ki jih doživljajo moški in ženske, vrtijo okoli teh dveh 
vlog in se razlikujejo glede na spol. Medtem ko so moški bolj pod stresom zaradi financ, 
delovne moči, odgovornosti, so ženske bolj občutljive glede problemov, ki se nanašajo na 
družabno življenje, osebne probleme, konflikte med družino in delom, težave s sodelavci, 
konfliktnostjo ter dvoumnostjo vloge. Moški so pod stresom tudi zaradi pomanjkanja 
udeležbe ali konfliktov z drugimi oddelki, medtem ko premalo prostega časa, konkurenca 
in napredovanje predstavljajo stresne dejavnike žensk.  
Vendar pa se ženske znajo spopadati s stresom veliko bolje kot moški, saj se poslužujejo 
socialne podpore (druženja, razgovora, izpovedovanja) in druženja s prijatelji, medtem, ko 
so moški raje osamljeni in sežejo po škodljivih substancah (Starc, 2007, str. 159). 
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5 SIMPTOMI IN POSLEDICE STRESA 
Stres posameznik prepozna preko čustvenih, vedenjskih in fizičnih simptomov, ki vplivajo 
na njegov um, telo in obnašanje ter porušijo njegovo ravnovesje. Simptomi stresa lahko 
trajajo več ur, dni, tednov ali mesecev, odvisno, za katero vrsto stresa gre. Iz tega vidika 
je stres lahko nevaren, ker se počasi in postopno nabira, posledično pa postane nekaj 
čisto običajnega, zato se ga ljudje sploh ne zavedajo, dokler ne občutijo psihičnih in 
fizičnih posledic. Zaposleni, ki so pod stresom in imajo prisotne različne in številne 
simptome stresa pa lahko povzročijo posledice, ki negativno vplivajo na poslovanje 
organizacije. Stres nosi ogromno pasti in nevarnosti, ki na prvem mestu ogrožajo 
človekovo zdravje, njegovo produktivnost in sposobnost sodelovanja, saj se z omenjenim 
pritiskom ne zna ali ne more soočiti. Na drugem mestu pa lahko ogrožajo celotno 
organizacijo, saj stres zaposlenih posledično zmanjšuje njeno konkurenčnost, učinkovitost 
in uspešnost. 
5.1 SIMPTOMI STRESA PRI POSAMEZNIKU 
Simptomi stresa vplivajo na različna dogajanja v telesu. Razvijejo se nekaj minut po 
stresnem dogodku, v začetnem stanju zbeganosti, ki povzroči zmanjšano pozornost. 
Prisoten je občutek manjše zavesti, zaradi česar posameznik ne more povsem dojemati 
dogajanja okoli sebe, temu pa sledi vznemirjenost (Dernovšek, Gorenc, & Jeriček, 2012, 
str. 9). V primeru intenzivnih stresnih situacij se simptomi stresa izražajo z fizičnimi, 
vedenjskimi in psihičnimi posledicami, ki se lahko prepletajo in vplivajo druga na drugo.  











Vir: Dernovšek, Gorenc in Jeriček (2012, str. 10) 
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Posameznik lahko iz svojih preteklih izkušenj prepozna stres in njegove simptome, zato je 
pomembno, da jih prepozna čimprej preko očitnih telesnih sprememb in sprememb v 
obnašanju (Ihan, 2004, str. 55). 
Mnogo simptomov stresa pa je za posameznika lahko škodljivih ali celo usodnih, saj 
delujejo tako prikrito, da se jih posameznik sploh ne zaveda, dokler ne načnejo njegovega 
zdravja ali povzročijo celo smrt. Škodljive ali usodne posledice stresa se običajno pojavijo 
pri dolgotrajnem stresu, saj je doživljanje stresa intenzivno in močno ter poveča možnosti 
za razvoj resnejših bolezni, pri katerih gre lahko za težave s pritiskom, srčne težave, 
zamašenost žil ipd. Pojavijo pa se lahko tudi različne psihološke posledice, ki negativno 
vplivajo na duševnost posameznika ter povzročijo nihanje razpoloženja, negativne občutke 
in čustva, slabe navade (prekomerno kajenje in uživanje alkohola) ter izgorevanje. Če 
posameznik želi premagati odziv stresa, mora posamezne znake stresa takoj prepoznati in 
ukrepati, saj ga znamenja opozarjajo, da je izpostavljen prevelikemu pritisku. 
5.1.1 FIZIČNI SIMPTOMI 
Ko se posameznik znajde v stresni situaciji, je podvržen velikemu pritisku, ki v telesu 
sproži stresno reakcijo, ta pa se začne v možganih kot rezultat številnih signalov, ki jih 
telo občuti kot nevarnost. Posameznik nato oceni, da je nevarnost prevelika in se z njo ne 
bo zmožen soočiti, zato se poveča izločanje hormona adrenalina, ki telo pripravi na beg. V 
primeru, ko posameznik oceni, da sledi dolgotrajna nevarnost, s katero se prav tako ne bo 
zmožen soočiti, pa se poveča izločanje hormona kortizola, ki skrbi za prejemanje in 
vzdrževanje energije iz telesnih rezerv. Vpliv kortizola na imunski sistem se izraža z 
uravnavanjem, saj odsotnost kortizola lahko povzroči avtoimunost (Ihan, 2004, str. 50). 
Kadar pa posameznik stresno situacijo lahko nadvlada, pa se poveča izločanje hormona 
noradrenalina, ki telo pripravi na napad. Posledično posameznik v telesu občuti 
agresivnost, vzburjenost, vznemirjenost, in pozornost. Efektivnost telesa je posledično 
večja in učinkovitejša (Ihan, 2004, str. 49). 
Looker in Gregson (1993, str. 68-69) med nekatere fizične simptome stresa uvrščata 
močno bitje srca, težje dihanje, zadihanost, prebavne motnje, povečan mišični tonus, 
zakrčeno držo telesa, občasne bolečine v mišicah, pretirano pitje alkoholnih pijač in 
poseganje po nikotinu ter spremembo prehrambenih navad. 
5.1.2 PSIHIČNI SIMPTOMI 
Psihični znaki se pojavijo ob doživljanju stresa, ki nastane, ko psihosocialne potrebe ljudi 
niso zadovoljene. Posledično nastane psihični stres, ki lahko povzroči težave v duševnem 
zdravju. Prav tako pa lahko povzroči zadržanost posameznika, ki se zaradi stresa zapre 
vase, kar povzroči nastanek notranjih blokad. Psihični simptomi se najbolj pogosto 
pojavljajo tudi zaradi neznanih situacij ali situacij, ki niso skladne s prepričanji in 
osebnostjo posameznika. Dogajanje, ki se odvija v duševnosti posameznika, običajno 
prikazuje zunanje stanje bioloških procesov, ki se odvijajo v notranjosti telesa. 
Osebnostne spremembe, ki nastanejo zaradi psihičnih simptomov, je mogoče hitro opaziti, 
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medtem ko so za odkrivanje notranjih sprememb v telesu potrebne strokovne metode z 
dovolj znanja in izkušnjami. 
Ker ima stres vpliv na duševnost posameznika, lahko povzroči številna psihosomatska 
obolenja, npr. astma, čir na želodcu, različna vnetja ipd. (Newhouse, 2000, str. 34). 
Luban-Plozza in Pozzi (1994, str. 13) pa menita, da so apatija, anksioznost, razdražljivost, 
duševna utrujenost in težave s koncentracijo prav tako lahko psihični znaki stresa. Looker 
in Gregson (1993, str. 69) med psihične znake stresa uvrščata obup, pretirano skrb, 
pogosti jok, nesposobnost razsojanja, občutek izgubljenosti, premalo občutka za 
urejenost, nizko koncentracijo, težave pri opravljanju novih del ter premalo spoštovanja in 
druženja s soljudmi. 
5.1.3 VEDENJSKI SIMPTOMI 
Prisotnost stresa pa se kaže tudi v spremenjenem in neobičajnem obnašanju 
posameznika, saj skuša poiskati svoje notranje ravnotežje in s tem omiliti stresno 
situacijo. Stres poglavitno vpliva na posameznika in spreminja njegovo vedenje, zaradi 
česar poseže po kajenju (tobak, marihuana), čezmerni količini kave, prekomernem 
uživanju alkohola ter drugih poživil in mamil ter nepravilnih prehranjevalnih navadah 
(Starc, 2007, str. 154). Luban-Plozza in Pozzi (1994, str. 13) med vedenjske simptome 
stresa štejeta odlašanje z delom, izogibanje delu in hrani, izostajanje z delovnega mesta, 
manjšo produktivnost, prenajedanje, agresijo, vandalizem, povečano uživanje alkohola in 
drog, hazardiranje, v skrajnem primeru pa tudi samomor ali poskus samomora. 
V spodnji tabeli so prikazani nekateri fizični, psihični in vedenjski simptomi stresa, ki jih 
navajajo Tušak in drugi (2008, str. 40). 
Tabela 2: Simptomi stresa 
Vir: Tušak in drugi (2008, str. 40) 
Obstaja mnogo različnih vrst simptomov, nekaterih se posamezniki močno zavedajo, 
medtem ko drugih manj izstopajočih simptomov sploh ne prepoznajo. Med manj poznane 
simptome spadajo nezadostno ali prekomerno prehranjevanje, alergije, kronična vnetja, 
FIZIOLOŠKI ZNAKI DOŽIVLJAJSKI ZNAKI VEDENJSKI ZNAKI 
glavoboli živčnost pretirano kritiziranje drugih 
slabost, omotičnost prisotnost negativnih misli zmanjšana spolna sla 
bolečine v prsih ali pri srcu vznemirjenost, razdraženost težave z govorjenjem 
bolečine v spodnjem delu hrbta pomanjkanje energije pomanjkanje interesa 
povečano znojenje depresivnost motnje spanja 
hitro bitje srca občutek ujetosti, prizadetosti povečan ali zmanjšan apetit 
zadihanost izbruhi jeze, nerazumljenost težave pri odločanju 
bolečine v želodcu otožnost izogibanje družbi 
slabotnost neprestan strah  
pospešena presnova znižano samospoštovanje  
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nizek krvni sladkor, mrzlica, pretirano poseganje po športnih aktivnostih ipd. Vsi ti 
simptomi kažejo na prisotnost stresa, kljub navzven urejenemu in idiličnemu življenju, 
zato je pomembno, da se posameznik zaveda svojega drugačnega načina vedenja, ki 
lahko svari na izpostavljenost stresu. 
5.2 POSLEDICE ZA ORGANIZACIJO 
Poglavitno doživljanje stresa s katerim se sooča posameznik, je povezano tudi z delovnim 
mestom in organizacijo, kjer je zaposlen. V primeru prisotnih simptomov stresa lahko v 
organizaciji pride do posledic, ki ne delujejo v prid poslovanju. Delovni pogoji že sami po 
sebi predstavljajo velik vzrok stresa na delovnem mestu, zaradi česar zaposleni podležejo 
pritisku, njihova raven delovanja ni več optimalna, napake pri delu pa terjajo vedno večje 
stroške, zaradi česar organizacija občuti posledice stresa (Treven, 2005, str. 95). Levovnik 
(2014, str. 36) je mnenja, da se posledice stresa v organizaciji kažejo predvsem v slabšem 
sodelovanju, manjši uspešnosti in večjih stroških. 
Stres na delovnem mestu škoduje organizaciji v smislu manjše učinkovitosti in 
motiviranosti zaposlenih, povečanja absentizma in frustracij, naraščajočem številu napak 
in nesreč pri delu ter konfliktov med zaposlenimi.  Zato morajo organizacije poskrbeti za 
optimalno raven stresa na delovnem mestu, saj zdravi in zadovoljni zaposleni 
predstavljajo pogoj za uspešno poslovanje. Zaposleni so največje bogastvo organizacije, 
ker se skozi njihovo duševno in telesno zdravje, blagostanje, zavzetost in delovno 
storilnost odseva uspeh. 
5.2.1 NEUČINKOVITOST IN NEUSPEŠNOST 
Ker organizacije vedno bolj strmijo k delu, ki ga morajo zaposleni opraviti v čim krajšem 
času, obseg dela pa v večini primerov presega časovno omejitev, so zaposleni preutrujeni 
in podvrženi stresu na delovnem mestu. Posledice stresa se največkrat kažejo skozi 
neučinkovitost zaposlenih, ki pripelje do neuspešnosti organizacije. 
Kadar so zaposleni neučinkoviti, se počutijo kot da organizaciji ne ustrezajo več, naloge 
delovnega mesta pa jim predstavljajo neizvedljiv izziv, zaradi česar podležejo pritisku. 
Posledično ne zaupajo več v svoje zmožnosti, zaradi česar tudi vodstvo in vsi ostali 
sodelavci izgubijo zaupanje v njihove sposobnosti in produktivno delovanje (Maslach & 
Leiter, 2002, str. 17). Levovnik (2014, str. 36) pravi, da se neučinkovitost organizacije 
kaže skozi manjšo storilnost in kvaliteto izdelka oz. storitve, pogostejše pa so tudi 
nezgode, slabše odločanje in napake pri delu.  
Vendar pa stres organizaciji ne predstavlja samo nekaj slabega in negativnega, ampak 
lahko optimalna raven stresa pripomore k večji učinkovitosti zaposlenih. Če so zahteve 
delodajalcev nizke, zaposleni ne bodo preobremenjeni, medtem ko v primeru povečanih 
zahtev zaposlen lahko hitro doseže kritično stanje in občuti nezaželene učinke stresa. Zato 
bi morali v vsaki organizaciji vzdrževati raven optimalnega stresa. 
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Vir: Evans in Russel (1992, str. 111) 
Nekateri zaposleni za učinkovito opravljanje nalog in zahtev potrebujejo določeno raven 
stresa, zato sami povečujejo napetost, saj jih ta napetost krepi, spodbuja in motivira, da 
naloge opravijo učinkovito, posledično pa se počutijo samozavestne in del organizacije 
kateri služijo. Določena raven stresa tako lahko pozitivno vpliva na učinkovitost 
posameznika. V začetnem obdobju stresa je posameznik odločen vzpostaviti ravnovesje, 
zaradi česar je njegova učinkovitost večja, posledično pa stres ne vpliva na delovno 
storilnost. Učinkovitost posameznika oz. zaposlenega pa bo naraščala do optimalne točke 
stresa, ki pripelje do največje učinkovitosti. 
Vendar pa se lahko zelo kmalu zaposleni znajdejo v začaranem krogu, ki zaradi izčrpanosti 
povzroči vedno večjo utrujenost, delovna storilnost zaposlenih pa pada. V primeru, da bo 
posameznik dlje časa izpostavljen stresnim situacijam, s katerimi se ne zna soočiti, bo 
njegova učinkovitost manjša predvsem zaradi občutka stresa in vznemirjenosti. Večji vpliv 
stresa povzroči, da posameznik postane ranljiv, šibkejši, prej znosen pritisk pa predstavlja 
neznosno breme, ki posameznika lahko zlomi. Zaradi nakopičenega stresa bo učinkovitost 
padla pod optimalno raven stresa, kar povzroči tudi neuspešnost organizacije (Evans & 
Russel, 1992, str. 114, 120). 








Vir: Nixon v: Evans in Russel (1992, str. 119) 
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V primeru nizkih delovnih zahtev pa je lahko obremenitev zaposlenega prenizka, 
pomanjkanje zahtev in izzivov pa lahko pripelje do manjše motivacije in pomanjkanja 
vzpodbude, ki jo posameznik potrebuje, kar vodi do nezadovoljstva. Vse to pa lahko 
pripelje zaposlenega v območje neprijetnih občutkov in stresa, saj se zaradi premalo dela 
ne bo počutil cenjenega. Zato je optimalna raven stresa na delovnem mestu potrebna za 
učinkovito opravljanje nalog. 
5.2.2 STROŠKI KOT POSLEDICA STRESA 
Stroški, ki nastajajo zaradi stresa zaposlenih, pomembno vplivajo na organizacijo in njeno 
poslovanje, saj mora organizacija vedno več denarja nameniti področju zdravja 
zaposlenih. Pettinger (2002, str. 2) našteva sledeče stroške, ki jih povzroča stres na 
delovnem mestu: 
 stroški bolniških odsotnosti, zaradi poškodb in bolezni, ki so povezane s stresom; 
 stroški za izplačilo odškodnine tistim zaposlenim, ki lahko dokažejo, da je zaradi 
stresa na delovnem mestu kvaliteta njihovega življenja oz. zdravja slabša ali 
uničena; 
 stroški, ki nastanejo zaradi nižjega ugleda in poslovne izgube organizacije kot 
posledica medijev in medijske pozornosti, ki oglašujejo delovne nesreče, 
šikaniranja, nadlegovanja in diskriminacijo; posledično pride do manjšega števila 
strank in težav pri zaposlovanju in ohranjanju visokokakovostnega strokovnega 
osebja, ker zaposleni ne želijo biti zaposleni v organizaciji s takim slovesom; 
 organizacijski in vodstveni stroški, namenjeni reševanju pritožb zaposlenih, ki so 
izpostavljeni stresu ter stroški, ki jih terja odpravljanje in reševanje teh težav; 
 stroški povezani z upravljanjem in reševanjem določenih vprašanj, npr. zakaj se je 
osebje poslužilo alkoholizma ali drog kot sredstva za lajšanje stresa; 
 stroški zaradi zaskrbljenosti, manjše morale in motivacije, ki se nanašajo sodelavce 
prizadetih zaposlenih. 
Organizacija ima zaradi stresa več dodatnih stroškov, ki nastajajo zaradi absentizma, 
predčasnih upokojitev, sodnih stroškov, stroškov zaradi opreme ter stroškov, ki so 
posledica manjše produktivnosti. Nekatere stroške lahko krije tudi država ter tako plačuje 
stroške za bolniške odsotnosti in zdravje zaposlenih, stroške absentizma ter stroške 
predčasnih upokojitev. Slovenija zaradi odsotnosti zaposlenih povezanih s stresom porabi 
približno desetino sredstev zdravstvenega zavarovanja (Treven, 2005, str. 98-99). 
Agencija EU-OSHA poroča, da stroški stresa v državah Evropske Unije dosegajo 20.000 
evrov letno (Levovnik, 2014, str. 36). 
Stroške, ki nastajajo zaradi stresa pa lahko razdelimo v dve skupini, in sicer na posredne 
in neposredne stroške. Posredni stroški so posledica neurejenih medosebnih odnosov, 
neustrezne organizacijske klime in neustreznega sodelovanja zaposlenih, zaradi česar se 
motivacija, kreativnost in storilnost zaposlenih zmanjšajo. Neposredni stroški pa so 
največkrat posledica absentizma in fluktuacije. 
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5.2.3 ABSENTIZEM 
Zaradi stresa, ki ga zaposleni doživljajo na delovnem mestu, pa organizacija občuti 
posledice tudi v izostanku oz. odsotnosti zaposlenih z delovnega mesta. Do absentizma v 
organizaciji prihaja predvsem zaradi neustreznih pogojev dela, nezadostnih financ, slabih 
odnosov med sodelavci in neustrezne organizacijske strukture, oddaljenosti od doma, 
preobremenjenosti, nezadovoljstva ter nerazumevanja s strani vodstva. 
Prevelike in preobremenjujoče zahteve dela od zaposlenih pogosto zahtevajo umik z 
delovnega mesta, saj so preveč izčrpani za nadaljnje delo, kar povzroči povečano število 
bolniških odsotnosti. Vse to vodi do manjše učinkovitosti zaposlenih, motenj v delovnem 
procesu in večjih obremenitev zaposlenih, ki so še vedno prisotni v organizaciji. Posledice 
občuti tako družba kot celota, organizacija in nenazadnje tudi zaposleni (Zveza svobodnih 
sindikatov Slovenije & Inštitut za razvoj in inovacije, 2012, str. 8). 
Pojem absentizem zajema celotno odsotnost z delovnega mesta, v sklop katerega sodijo 
izostanki, zamude, izhodi in odsotnost z dela na delu. Lahko gre za različne vrste 
izostankov (bolniški, študijski, službeni), ki so lahko enodnevni ali večdnevni, oz. zamude, 
ki so lahko krajše ali nekajurne. Učinki absentizma pa se kažejo predvsem v nedoseganju 
zastavljenih ciljev organizacije (Florjančič, Ferjan, & Bernik, 1999, str. 152-153). 
Florjančič, Ferjan in Bernik (1999, str. 153) ločijo več vrst vzrokov zaradi katerih se pojavi 
absentizem, lahko pa gre za objektivne ali subjektivne vzroke. Objektivni vzroki so tisti na 
katere posameznik nima vpliva, npr. ekonomski, pravni ali geografski. Na subjektivne 
vzroke pa posameznik lahko vpliva in jih posledično zmanjša, saj gre pri subjektivnih 
običajno za psihične ali socialne vzroke, ki vplivajo na manjše zadovoljstvo zaposlenih. 
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6 UPRAVLJANJE S STRESOM V ORGANIZACIJI 
Ker stres na delovnem mestu postaja vse bolj razširjen in izrazit problem, je pomembno, 
da se ga organizacije zavedajo ter najdejo načine za njegovo odpravljanje. Prepoznavanje 
in obvladovanje stresa bi pripeljalo do uravnavane količine stresa na delovnem mestu, ki 
je ključnega pomena tako za organizacijo kot za zaposlene. Na dolgi rok so organizacije 
lahko uspešne le, če v ustrezni meri zadovoljujejo interese svojih zaposlenih, saj zaposleni 
predstavljajo temelj uspešnega in učinkovitega poslovanja. 
V večini primerov pa organizacije problem stresa prezrejo, saj se jim stres ne zdi problem 
celotne organizacije, ampak problem, ki se nanaša izključno na posameznika. Maslach in 
Leiter (2002, str. 67-75) sta mnenja, da bi morale organizacije stresu nameniti pozornost 
predvsem zato, ker: 
 vpliva na končni rezultat organizacije, 
 se ne nanaša samo na posameznika, 
 ukrepanje lahko izboljša organizacijo, 
 s tem organizacija onemogoči nastanek škode. 
Vsestransko investiranje v bolj sproščeno delovno okolje lahko pripelje do povečanega 
zdravja zaposlenih, posledično pa k bolj uspešnim, učinkovitim in konkurenčnim 
organizacijam. Hkrati vlaganje v sproščeno delovno okolje povečuje zadovoljstvo 
zaposlenih, to pa se organizaciji lahko bogato obrestuje (večja motivacija zaposlenih, 
hitrejše opravljanje delovnih nalog, uspešno soočenje z zahtevami, povečan občutek 
pripadnosti organizaciji ipd.).  
Nekateri avtorji (kot npr. Sutherland & Cooper) navajajo, da je t.i. metoda intervencij 
najbolj ustrezna metoda za odpravljanje stresa na delovnem mestu. Ta metoda zajema tri 
ravni, in sicer: primarno, sekundarno in terciarno intervencijo, ki bodo opisane v sledečih 
podpoglavjih. 
6.1 PRIMARNA INTERVENCIJA 
Primarna intervencija je usmerjena k zmanjševanju, odpravljanju ter kontroli stresorjev, ki 
se pojavljajo na delovnem mestu. Ukvarja se s spreminjanjem in odpravo psihosocialnih 
tveganj, ki so del delovnega okolja, s čimer se zmanjša njihov negativen učinek, ki 
povzroča stres na delovnem mestu. Namenjena je večjim skupinam zaposlenih, ne pa 
samo posamezniku (npr. ukrepi, ki vključujejo povečanje števila sestankov, osebja za 
reševanje težav ali preoblikovanje delovnih nalog in postopkov). S spreminjanjem 
delovnih pogojev odpravlja vzroke stresa na delovnem mestu in ima preventivni namen. 
Organizacija bo lažje obvladovala stres na ravni skupine, saj skupinsko obvladovanje 
stresa vzbuja občutek vzajemne podpore udeležencev, krepi medsebojno spoštovanje, 
spodbuja predanost delu, povečuje produktivnost in izboljšuje kakovost življenja 
zaposlenih. Vse to pa bo hitreje pozitivno vplivalo na izboljšanje povezave med delom in 
zaposlenimi (Maslach & Leiter, 2002, str. 74-75). 
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6.1.1 ORGANIZACIJSKA KULTURA IN KLIMA 
Izboljšanje strukture in klime prinesejo tri strategije, in sicer: izboljšanje celotne klime, 
decentralizacija ter participativno odločanje (Treven, 2005, str. 87). Vodstvo mora 
posledično ugotoviti, katera področja delujejo šibkejše in uvesti spremembe tam, kjer je 
to potrebno, ter izboljšati šibkejša področja poslovanja. 
Ustrezna organizacijska kultura in klima doprineseta k lažjemu doseganju ciljev 
organizacije, reševanju problemov, lažji in hitrejši komunikaciji in motivaciji. Ne gre samo 
za to, da klima in kultura pozitivno vplivata na počutje zaposlenih in zadovoljstvo, temveč  
predvsem za to, da se zaposleni zavedajo svojih sposobnosti ter namenov svojih 
sodelavcev s katerim delujejo v timu. Pomembno vlogo pri zagotavljanju ustrezne kulture 
in klime pa ima tudi vodja, ki mora poskrbeti, da so zaposleni zadostno motivirani za 
dosego skupnega cilja in cilja organizacije kot celote. 
Prav tako pa mora organizacija zgraditi odprto klimo in kulturo, ki zaposlenim nudita 
podporo, ter zagotoviti, da sta združljivi s cilji posameznika in cilji organizacije, kar bo 
zmanjšalo stres na delovnem mestu. To pomeni, da mora razviti kulturo, ki spodbuja 
zaposlene, da se podpirajo med seboj, kar bo olajšalo timsko delo in dobre medsebojne 
odnose na delovnem mestu. Da bi organizacija lahko izboljšala organizacijsko klimo, pa 
mora preveriti kakšno je mnenje zaposlenih o organizaciji in stopnja njihovega 
zadovoljstva. Angažirati mora srečanja v sklopu katerih zaposleni lahko delijo svoja 
mnenja glede skrbi in vprašanj, ki jih težijo. Zadovoljstvo zaposlenih pa lahko preveri tudi 
preko vprašalnikov, ki jih uporabi za zmanjšanje nezadovoljstva, saj z njimi lahko 
zaposleni vodstvu posredujejo več vrst informacij in vtisov o samem poslovanju. Le tako 
bo organizacija videla, kje so potrebne spremembe in v tej smeri ukrepala ter tako 
vplivala na zmanjšanje stresa na delovnem mestu (Sutherland & Cooper, 2000, str. 164-
165). 
6.1.2 DELOVNE ZAHTEVE 
Da bi stres na delovnem mestu zmanjšali, Sutherland in Cooper (2000, str. 165-168) 
predlagata ponovno analizo kadrovskih ravni in zmanjšanje števila zaposlenih ali 
preoblikovanje nalog, saj bi s tem preobremenjenost z delom zmanjšali. Nekatere 
organizacije so ugotovile, da je zmanjšanje števila zaposlenih pozitivno vplivalo na 
stroškovno učinkovitost organizacije, torej nižje stroške ter ponovno učinkovitost delovnih 
mest. Velikokrat pa pride do preobremenjenosti tudi zaradi dela v izmenah, zato je 
potrebno zagotoviti, da zaposleni niso izpostavljeni prehudim delovnim pogojem. Delovno 
okolje mora zagotoviti varnost, udobnost, prav tako pa tudi higieno in čistočo.  
Ker je fizična in psihološka varnost osnovna človeška potreba, je potrebno zagotoviti 
predvidljivo in varno okolje z:  
 preprečevanjem kritičnih situacij, 
 prepoznavanjem nevarnih situacij še preden se razvijejo, in ko jih imajo zaposleni 
še vedno pod nadzorom, 
 izogibanjem najhujšim posledicam nesreče v primeru kritičnih situacij, 
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 z rednim usposabljanjem in načrtovanjem nepredvidljivih dogodkov.  
Delovno mesto ima določene zahteve, ki jih morajo zaposleni upoštevati, vendar pa 
pogosto zahteve delovnega mesta presegajo sposobnosti zaposlenih. Zato bi morala 
organizacija delovne razmere prilagoditi svojim zaposlenim in tako zmanjšati raven stresa, 
in sicer z uravnavanjem temperature in svetlobe delovnega prostora, z zagotavljanjem 
zaščite zaposlenih pri nevarnih opravilih, s spreminjanjem delovnih postopkov ter z 
vključevanjem zaposlenih v sam proces zmanjševanja stresa, saj bi predlogi zaposlenih 
lahko izrazito zmanjšali količino prisotnega stresa (Treven, 2005, str. 92). 
6.1.3 SVOBODA ODLOČANJA IN KONTROLE 
Pomanjkanje nadzora povzroča stres na delovnem mestu. Sam nadzor  pomembno vpliva 
na zadovoljstvo zaposlenih, zdravje in dobro počutje, poleg tega pa uravnava razmerje 
med dvoumnostjo vloge in zadovoljstvom.  
Obstajajo številne strategije za izboljšanje nadzora delavcev in povečanje možnosti za 
odločanje na delovnem mestu. Te vključujejo izgradnjo in razvijanje avtonomije delovnih 
skupin. Nenazadnje bi moral biti cilj vsake organizacije, da zaposleni sodelujejo pri 
spremembah in odločanju, saj bi povečanje avtonomije pozitivno vplivalo na zaposlene z 
nizko produktivnostjo, moralo in motivacijo. Zaposleni, ki se počutijo nadzorovane 
zaznavajo svoje delo kot napor in ne kot izziv ali vir motivacije. Zato bi imelo povečano 
sodelovanje v odločitvah koristen vpliv na zmanjšanje konfliktnosti in dvoumnosti vloge, 
posledično pa bi zaposlen zaznal manjšo čustveno napetost in več zadovoljstva na 
delovnem mestu (Sutherland & Cooper, 2000, str. 184-185). 
Kadar si zaposleni lahko sami določijo zaporedje izvajanja nalog ali rok za oddajo naloge 
oz. izvedbo, si lahko vzamejo toliko časa, kolikor ga potrebujejo, da bo naloga opravljena 
učinkovito in uspešno. Posledično si zaposleni ne zadajo preveč dela naenkrat, zaradi 
česar je vpliv stresa manjši (Ihan & Simonič Vidrih, 2005, str. 52). 
6.1.4 KARIERA IN SPREMEMBE V ORGANIZACIJI 
Na delovnem mestu, v katerega zaposlen vlaga veliko truda in spretnosti, pričakuje 
plačilo, priznanje in napredovanje, ki ga vsi zaposleni niso deležni v enaki meri. Zaznana 
neenakost lahko povzroči neučinkovito opravljanje nalog, psihološko stisko in povečano 
toleranco za druge stresorje. Čeprav je težko obvladovati neenakost kot vir pritiska, pa je 
mogoče sprejeti določene ukrepe za zmanjšanje problema, in sicer tako, da organizacija 
zagotovi, da imajo zaposleni realna pričakovanja glede napredovanja, nagrajevanja in 
kariere kot celote. To pa lahko dosežejo na dva načina, in sicer:  
 z realnimi in poštenimi opisi delovnih mest še v času izbora, saj ima v danem 
trenutku posameznik še vedno možnost izbire, ali bo zaposlitev sprejel ali ne, 
 z izvedbo ocenjevalnih intervjujev, ki zmanjšajo negotovost in dvoumnost glede 
prihodnosti poklicnega razvoja, saj bi z njimi razkrili možne poklicne priložnosti. 
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Zaposleni pa bi morali sprejeti tudi dejstvo, da so spremembe v delovnem okolju danes 
neizogibne. Zato bi morala biti organizacija pripravljena, da bi jim proces uvajanja 
sprememb olajšala z zagotavljanjem kariernega razvoja, individualnim svetovanjem s 
strani notranjega osebja ali zunanjih služb, možnostjo prekvalifikacije in pomočjo pri 
iskanju zaposlitve (Sutherland & Cooper, 2000, str. 168-170). 
Bogatenje kariere zaposlenega je izrednega pomena, saj z določanjem zaporedja nalog, 
možnostjo napredovanja ter zagotavljanjem strokovnega in osebnega razvoja organizacije 
poglavitno zmanjšujejo prisotnost stresa na delovnem mestu (Treven, 2005, str. 89). 
6.1.5 VLOGA V ORGANIZACIJI 
Dvoumnost in konfliktnost vloge predstavljata stresor, s katerim se srečujejo zaposleni in 
sta povezani z nejasno opredelitvijo odgovornosti. Organizacija bi morala zaposlenim 
pojasniti vlogo, ki jo imajo v organizaciji, to pa bi pripomoglo k zmanjšanju dvoumnosti 
vloge in izboljšanju nadzora zaposlenih.  
Natančna in jasna opredelitev vlog bi zmanjšala stres, ki ga doživljajo zaposleni. Če 
zaposleni vedo, kaj morajo na delovnem mestu opraviti in so seznanjeni s svojo vlogo v 
organizaciji, ki ne nasprotuje katerekoli drugi njegovi vlogi, bo njihovo delo učinkovitejše 
in manj stresno (Treven, 2005, str. 23). 
Zaposleni pa se srečujejo tudi z prepletanjem vlog in tako opravljajo več vlog hkrati. Pri 
prepletanju vlog bi morala organizacija uporabiti ustrezno strategijo, in sicer pogajanje o 
vlogah, saj predstavlja koristen način za premagovanje tovrstnih težav. Prepletanje vlog 
posamezniku predstavlja veliko težavo, saj ne ve, kakšna je njegova vloga v organizaciji, 
posledično pa svojega vedenja niti ne želi spremeniti, saj bi to lahko pomenilo izgubo moči 
ali vpliva, ki si ju je prilastil z določeno vlogo. Prav tako pa bi k zmanjševanju stresa 
prispevalo spreminjanje vlog, saj bi povzročilo reorganizacijo dela zaposlenih, ki vpliva na 
zmanjševanje konfliktnosti in dvoumnosti vlog ter preobremenjenost z delom (Sutherland 
& Cooper, 2000, str. 182-184). 
6.1.6 ODNOSI V ORGANIZACIJI 
Medsebojni odnosi v organizaciji igrajo pomembno vlogo in v primeru njihovih 
neustreznosti pogosto predstavljajo vir ogromne količine stresa. Ustrezni odnosi med 
sodelavci so ključ za zadovoljstvo zaposlenih, zato je pomembno ustvariti kvalitetne 
odnose med zaposlenimi, ki temeljijo na zaupanju, sodelovanju in poštenosti. 
»Vodstva podjetij se morajo zavedati, da je najbolj produktiven delavec zadovoljen 
delavec« (Starc, 2007, str. 279). Vodje morajo skrbeti, da v organizaciji vladajo dobri 
medsebojni odnosi, skrbeti pa morajo tudi za zdravje svojih zaposlenih ter preprečevati 
kakršnokoli nadlegovanje, ki se odvija v delovnem okolju. Neustrezni odnosi in 
nadlegovanje vplivajo na posameznikovo moralo, motivacijo in njegov prispevek k delu 
(Sutherland & Cooper, 2000, str. 170). 
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Različna izobraževanja in s tem seznanitev, da na delovnem mestu obstaja možnost 
nadlegovanja, nasilja in mobinga, lahko koristi zaposlenim, s tem pa vodje preprečijo tudi 
nadaljnje odnose med zaposlenimi, ki bi bili lahko neustrezni. Ukrepi, ki bi se jih morala 
poslužiti vsaka organizacija, vključujejo izobraževanja, usposabljanja ter timsko delo. 
Timsko delo in celotna ekipa mora temeljiti na zaupanju in dobrih odnosih, saj bo to 
povzročilo odsotnost stresa. Vodje pa morajo motivirati zaposlene in jih bodriti k 
samoiniciativnosti in kreativnosti. Prav tako mora odnos vodja-zaposleni temeljiti na 
sporazumevanju, emocionalni inteligenci in pozitivni komunikaciji. Med ustrezne ukrepe, ki 
bi se jih lahko poslužila organizacija, pa spadajo tudi povratne informacije zaposlenih, 
različni predpisi, interni pravilniki, ki regulirajo odnose med zaposlenimi, natančna 
navodila o odnosih, različna svetovanja ipd. (Starc, 2007, str. 279-280). 
6.2 SEKUNDARNA INTERVENCIJA 
Sekundarna intervencija se ukvarja s takojšnjim odkrivanjem in obvladovanjem stresa ter 
izboljšanjem sposobnosti zaposlenih, da bodo učinkovito obvladovali stresne razmere, in 
sicer s povečanjem njihove ozaveščenosti, znanja, spretnosti in sredstev za 
spoprijemanje. Skupna točka vseh teh ukrepov je torej zagotavljanje izobraževanja in 
usposabljanja zaposlenih za spopadanje s stresom. Cilj organizacije je tako zmanjšati 
prisotnost stresa na delovnem mestu s pomočjo izobraževanj in tehnik za učinkovitejše 
obvladovanje stresa. 
Organizacije formulirajo različne programe za odpravljanje stresa, s katerimi seznanijo 
svoje zaposlene z različnimi načini za odpravljanje stresa, med katere spadajo sproščanje, 
meditacija, programi promocije zdravja za uravnavanje življenjskega ritma ipd. ter z njimi 
skušajo svoje zaposlene spodbuditi k lastnemu premagovanju stresa. Lahko se poslužijo 
lastno izdelanih programov, programov drugih organizacij ali vadbenih programov na 
različnih medijih (Treven, 2005, str. 93). Sprememba načina življenja pa poveča 
odpornost proti stresu, saj telesna vzdržljivost pripomore k večjemu samospoštovanju, 
boljšemu počutju in zdravju (Looker & Gregson, 1993, str. 142). 
6.2.1 USPOSABLJANJE ZAPOSLENIH ZA SOOČANJE S STRESOM 
Sutherland in Cooper (2000, str. 192-194) sta mnenja, da so pri spopadanju s stresom 
pomembni medsebojni odnosi in komuniciranje. Zato je potrebno, da organizacija 
zaposlenim ponudi usposabljanje njihovih komunikacijskih spretnosti, ki vključuje vrsto 
komunikacijskih veščin za boljše komuniciranje med zaposlenimi ter hitrejše reševanje 
konfliktov in drugih problemov, kar posledično pripelje do zmanjšanja stresa. Poleg tega 
pa je pomembna tudi odločnost posameznika, zato so potrebna določena usposabljanja 
odločnosti zaposlenih, ki pripomorejo k temu, da se zaposlen lažje spopade z neprijetnimi 
zahtevami. Večja odločnost bo posameznika postavila v položaj, ko se bo z nerazumnimi 
in neprijetnimi zahtevami lažje soočil, ne da bi se razjezil ali popustil pritiskom, kar bo 
povzročilo večjo sproščenost na delovnem mestu. 
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Ena izmed pomembnih strategij za spopadanje s stresom pa je tudi ravnanje s časom. 
Ravnanje s časom je namenjeno razvoju občutka za čas, razmišljanju o prihodnosti in 
postavljanju ciljev. Posamezniku pomaga najti ustrezno ravnovesje med delovnim 
življenjem in prostim časom. Pri tem mora posameznik upoštevati svoje prioritete, brez da 
bi ga drugi pri tem ovirali, del odgovornosti pa mora aplicirati tudi na druge (Treven, 
2005, str. 72). Pomembno je, da si posameznik razporedi delovne naloge z jasnimi 
prioritetami, roki izvršitve pa naj bodo realni in izvršljivi, razvrščeni glede na 
posameznikove zmožnosti, druge obveznosti ter okoliščine (Starc, 2007, str. 289). 
Zaposleni so pogosto izpostavljeni stresnim situacijam, saj jim organizacijska zakonodaja 
narekuje, da si ne smejo vzeti časa zase. Zato je eden od predlogov Sutherlanda in 
Cooperja (2000, str. 198), da organizacije zaposlenim ponudijo več časa zase, da 
posledično prepoznajo glavni stresor na delovnem mestu in zmanjšajo raven stresa. Vse 
to pa bo posamezniku omogočilo, da najde ravnovesje med delom in družinskimi 
obveznosti, saj mu konflikt med poklicnim in osebnim življenjem lahko predstavlja močan 
vir stresa. 
6.2.2 IZOBRAŽEVANJE IN UVAJANJE ZDRAVEGA NAČINA ŽIVLJENJA 
Organizacije želijo povečati znanje zaposlenih o stresnih dejavnikih, izvoru stresa, 
ozaveščenost o povezavi med stresom, boleznijo in osebnim vedenjem ter na podlagi tega 
doseči, da zaposlen poveča svojo sposobnost obvladovanja delovnih napetosti. 
Organizacije, ki ponujajo ozaveščanje o obvladovanju stresa, običajno ponujajo tudi 
različne programe za obvladovanje stresa, ki vključujejo različna izobraževanja. Poleg 
programov za lažje obvladovanje stresa pa so številne organizacije začele ponujati tudi 
programe za promocijo zdravja, s katerimi želijo ohraniti zdravje svojih zaposlenih in 
zmanjšati tveganja za bolezni. To so programi, ki vključujejo nadzorovanje telesne teže in 
različna svetovanja o prehrani, različni programi odvajanja za kadilce in alkoholike, klinike 
za osebe z zasvojenostjo, programi telesne vadbe ipd. (Sutherland & Cooper, 2000, str. 
208-212). 
Tveganja za bolezni nastajajo predvsem zaradi napačnega načina prehranjevanja, ki se ga 
poslužujejo zaposleni. Nekateri zaradi stresa niso lačni, saj jim stres uniči ves apetit, 
medtem ko se drugi poslužujejo prekomernega prehranjevanja, hrana pa jim predstavlja 
substitut za izražanje čustev, saj negativna čustva prezrejo s prenajedanjem (Starc, 2007, 
str. 215). Vse to lahko povzroči številne bolezni, od anoreksije, bulimije, do prekomerne 
telesne teže in debelosti. 
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6.3 TERCIARNA INTERVENCIJA 
Terciarna intervencija se nanaša na obvladovanje simptomov stresa, ki so jih zaposleni 
utrpeli zaradi pritiska na delovnem mestu. Zato je glavni namen te intervencije zdravljenje 
posledic stresa, ki so jih občutili zaposleni in tako postali žrtve izpostavljenosti stresu na 
delovnem mestu. Terciarna intervencija vključuje različne ukrepe, in sicer zagotavljanje 
svetovalnih storitev in ponujanje prostih dni ter kariernih dopustov, predvsem tistim 
zaposlenim, ki so prizadeti zaradi stresa ali izgorelosti na delovnem mestu.  
Lindemann (1982, str. 119) je mnenja, da mora posameznik začasno prenehati z delom, 
saj zaradi počitka od dela lahko opazi težave, ki se pojavljajo na delovnem mestu. Dopust 
tako predstavlja izvrstno možnost za nabiranje novih zalog energije (Looker & Gregson, 
1993, str. 129), ki posamezniku pomaga zmanjšati raven stresa ter poveča zmožnosti za 
kljubovanje nadaljnjim stresnim obremenitvam. 
6.3.1 SVETOVANJE IN POMOČ ZAPOSLENIM 
Kadar so zaposleni na delovnem mestu pod veliko količino stresa, je pomembno, da čim 
hitreje najdejo pomoč, saj bodo s tem zmanjšali prisotne pritiske. Za pogovor, nasvet in 
sočutje lahko najprej prosijo svoje prijatelje, sodelavce in družino, saj je krog bližnjih 
običajno tisti, ki najhitreje ublaži težave, lahko pa se obrnejo tudi na različne 
strokovnjake, ki so pristojni za reševanje tovrstnih težav (Ihan & Simonič Vidrih, 2005, str. 
53). 
Svetovanje je pri odpravljanju ali zmanjševanju prisotnosti stresa zelo koristen 
pripomoček, saj zaposlenim pomaga pri premagovanju stresnih ovir. Osnovni namen 
svetovanja je pomagati zaposlenim raziskati glavni vzrok stresa, ga analizirati in po 
možnosti odpraviti. S pomočjo številnih metod svetovanja se zaposleni naučijo, kako stres 
na delovnem mestu obvladati, kar posledično zmanjša njegov vpliv. 
Svetovalne storitve običajno pomagajo zaposlenim, da se lažje soočijo z osebnimi 
problemi ali problemi, s katerimi se srečujejo na delovnem mestu. S tem bi povečali 
kapaciteto zaposlenih, da lažje prepoznajo zaznane stresorje in s tem pripomorejo k 
odpravljanju stresa na delovnem mestu. Poleg tega pa ima svetovanje pozitiven vpliv na 
zaposlene in organizacijo kot celoto, saj vpliva na zmanjšano odsotnost zaposlenih, 
zadovoljstvo pri delu, samospoštovanje, manj bolezni in izboljšanje v duševnem zdravju 
(Sutherland & Cooper, 2000, str. 220-225). 
6.3.2 PROSTI DNEVI IN KARIERNI DOPUST 
Prosti dnevi, ki jih zaposlen koristi v času svojega dopusta, predstavljajo koristno sredstvo 
pri odpravljanju stresa in ohranjanju zdravja. V času dopusta si posameznik lahko 
odpočije od morebitnih pritiskov in delovnih napetosti, si napolni baterije za nadaljnje delo 
in po končanem dopustu na delovno mesto pride spočit, zaradi česar je njegovo delo 
posledično učinkovitejše in uspešnejše. Lindemann (1982, str. 132) meni, da z dopustom 
človek pridobi možnost za preoblikovanje življenja in olajšanje vpliva stresa. 
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Prost dan ali karierni dopust zaposlenemu predstavlja možnost za hitrejše premagovanje 
izpostavljenosti stresu na delovnem mestu. Ker se število ljudi, ki delajo do izčrpanosti, 
povečuje, si morajo organizacije prizadevati, da svoje zaposlene spodbujajo h kariernim 
dopustom ali prostim dnevom, v sklopu katerih bi si pridobili moči za nadaljnje delo. V 
idealnem primeru bi morale organizacije po tej strategiji poseči še preden zaposlen 
postane žrtev stresa na delovnem mestu. Preprečevanje stresa in težav povezanih z njim 
je v vsaki organizaciji zelo zaželeno, saj pripelje do nižjih stroškov organizacije. Že dva 
meseca dopusta sta lahko koristna za odpravljanje posledic stresa, čeprav nekateri 
zaposleni, ki že dolgo trpijo zaradi izpostavljenosti stresu na delovnem mestu, potrebujejo 
tudi eno leto dopusta, da popolnoma okrevajo. Karierni dopust je zelo primeren za visoko 
usposobljene kadre z izkušnjami, ki bi sicer zapustili organizacijo. Prav tako pa bi morali 
biti karierni dopusti odvisni od potrebe po počitku in ne od položaja v organizaciji 
(Sutherland & Cooper, 2000, str. 227). 
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7 EMPIRIČNI DEL 
CSD Kranj je javni zavod, ki deluje na področju socialnega varstva in opravlja strokovna in 
administrativna dela socialnega varstva na območju Upravne enote Kranj. Celotna 
dejavnost strokovnih del se izvaja po področjih s poglobljeno obravnavo, ki temelji na 
specifičnih znanjih in metodah odpravljanja konkretnih socialnih težav (Center za socialno 
delo Kranj, 2017). 
Na CSD Kranj je zaposlenih 59 delavcev, od tega jih je 43 zaposlenih v okviru redne 
dejavnosti, 16 pa jih je zaposlenih v preventivnih programih in razvojnih projektih, ki jih 
CSD Kranj izvaja kot svojo dopolnilno dejavnost. CSD Kranj v okviru svoje pristojnosti 
izvaja predvsem naloge javnih pooblastil, socialno varstvene storitve ter skrbi za 
koordinacijo lokalne mreže in obravnave v skupnosti. Med dodatne programe pa spadajo 
predvsem preventivni programi in razvojni projekti, kot so razdelilnica hrane, zavetišče za 
brezdomce, centri za zasvojene, mlade in družine ipd. Med zaposlenimi je delež žensk 
procentualno višji, saj je na centru zaposlenih 50 žensk, moških pa le 9. Najvišji položaj 
zaseda direktor, ki je nadrejen vsem strokovnim delavcem na področjih pomoči družini in 
posamezniku ter starševskega varstva in družinskih prejemkov. Direktorju so podrejeni 
tudi vsi administrativni delavci, računovodstvo ter skrbnik računalniškega sistema. 












Vir: Center za socialno delo Kranj (2017) 
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Področje za pomoč družini in posamezniku zagotavlja pomoč otrokom, mladostnikom, 
družinam in odraslim pri urejanju svojega lastnega življenja, področje starševskega 
varstva ter družinskih prejemkov pa zagotavlja denarne socialne pomoči uporabnikom. 
Ker socialni delavci rešujejo socialne težave prebivalstva, obenem pa zagotavljajo 
samopomoč in socialno varstvo le-teh ter opravljajo številna administrativna dela, so 
podvrženi velikemu pritisku na delovnem mestu. Zaradi neprestanega iskanja ravnotežja 
med interesi uporabnikov, storitvami centra in sodelavci se vsakodnevno srečujejo z 
negativnimi občutki in dvomi, ki prisotnost stresa samo še potencirajo.  
Raziskava je bila opravljena s pomočjo anketnega vprašalnika, ki je sestavljen iz osmih 
vprašanj. Prvi del ankete vsebuje vprašanja o prisotnosti stresa na delovnem mestu, ki so 
različno oblikovani, in sicer gre za vprašanja z več možnimi odgovori ter vprašanja z 
mersko lestvico, kjer je bila uporabljena Likertova ocenjevalna petstopenjska lestvica. 
Tako je prvih pet vprašanj usmerjenih na doživljanje stresa v organizaciji in načine 
spopadanja z njim, naslednja tri vprašanja pa sprašujejo po demografskih podatkih 
zaposlenih, in sicer po spolu, starosti in vrsti dela, ki ga opravljajo. 
Anketa je bila  izvedena v tednu med 22.9.2017 in 29.9.2017. Razdeljena je bila osebno v 
fizični obliki vsem zaposlenim na CSD Kranj, tako zaposlenim v organizaciji, kot tudi 
zaposlenim, ki delujejo na področju dodatnih preventivnih programov in razvojnih 
projektov, ki spadajo pod CSD Kranj. Razdeljenih je bilo 59 anketnih vprašalnikov, od tega 
je bilo 38 vprašalnikov rešenih s strani socialnih delavcev. Menim, da je razlog za tako 
udeležbo predvsem v preobremenjenosti zaposlenih, saj je obseg nalog zaposlenih na 
CSD Kranj ravno v mesecu septembru in oktobru največji zaradi oddajanja različnih vlog, 
predvsem štipendij dijakov in študentov. Na podlagi rešenih vprašalnikov bo v 
nadaljevanju opravljena analiza rezultatov, ki je bila izvedena v računalniškem programu 
Excel in je pripomogla k ugotavljanju izpostavljenosti stresu na delovnem mestu in 
preverjanju zastavljenih hipotez. 
V empiričnem delu pa bodo predlagane tudi izboljšave za bolj sproščeno delovno mesto v 
prihodnosti, saj bi z analizo rezultatov ankete organizacije lahko na podlagi tovrstne 
raziskave poiskale morebitne načine in rešitve za zmanjševanje stresa na delovnem 
mestu.  
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7.1 PREDSTAVITEV REZULTATOV 
Prvo vprašanje ankete se nanaša na doživljanje stresa na delovnem mestu, oz. na 
stresnost dela socialnih delavcev. Ker delo zahteva vsestransko prisotnost zaposlenih, 
skupaj s pritiski okolja, uporabnikov ter organizacije, je pričakovati, da bodo zaposleni na 
svojem delovnem mestu v veliki meri izpostavljeni stresu. 
Raziskava je pokazala, da je 87% zaposlenih izpostavljenih stresu na delovnem mestu, 
13% zaposlenih pa ne, kar prikazuje tudi spodnji grafikon. Sklepati je mogoče, da je delo 
socialnih delavcev zelo stresno, saj se pri delu srečujejo z različnimi težavami uporabnikov 
in neugodnimi situacijami, ki jim predstavljajo določene stresne obremenitve. Glede na 
naravo njihovega dela, pa je bil tak rezultat tudi pričakovan, saj organizacije, ki delujejo 
na področju socialnega varstva velikokrat lahko podležejo stresu.  









Drugo vprašanje je zaposlene spraševalo, kako pogosto doživljajo stres na delovnem 
mestu. 45% anketirancev je odgovorilo, da stres doživljajo pogosto, 33% ga doživlja 
redko, 21% se s stresom srečuje vsak dan, 1% anketirancev pa stresa na delovnem 
mestu ne občuti. Tako se torej večina zaposlenih na delovnem mestu pogosto srečuje s 
stresom, saj njihovo delo običajno zahteva pozitivno naravnanost do uporabnikov, 
čustveno stabilnost, sposobnost empatije, poistovetenje s težavami uporabnikov, hitro in 
premišljeno iskanje rešitev ter prilagajanje različnim situacijam, zato je pogosto 















Tretje vprašanje vsebuje več različnih dejavnikov, zaradi katerih zaposleni lahko doživljajo 
stres na delovnem mestu. Socialni delavci so petnajst navedenih dejavnikov ocenjevali na 
Likertovi ocenjevalni lestvici, z ocenami od 1 (najmanjši vir stresa) do 5 (največji vir 
stresa). Izbrani dejavniki pri tem vprašanju so bili naslednji: preveč administrativnega 
dela, pomanjkanje znanja, prevelik obseg nalog, majhen obseg nalog, pomanjkanje časa 
na delu, zahtevnost nalog, odgovornost pri odločitvah, preveliko število uporabnikov, 
prevelika pričakovanja uporabnikov, neustrezna organizacijska struktura, delovne razmere 
(hrup, svetloba, temperatura…), nejasna opredelitev vlog v organizaciji, slabi odnosi s 
sodelavci, varnost zaposlitve ter premalo časa za osebno življenje. Določeni dejavniki 
zaposlenim predstavljajo velik vir stresa, medtem ko drugi dejavniki na zaposlene nimajo 
velikega vpliva.  
Iz analize rezultatov raziskave lahko razberemo, da zaposlenim največji vir stresa 
predstavlja prevelik obseg nalog, saj dosega najvišjo povprečno oceno, in sicer oceno 4, 
sledi pa preveliko število uporabnikov z oceno 3,6. Tak rezultat je povsem pričakovan, saj 
je stopnja zaposlenosti nižja, prav tako pa zakonodaja zaposlenim nalaga vedno več 
administrativnega dela, obenem pa se ljudje bolj pogosto srečujejo s številnimi socialnimi 
stiskami, zaradi česar se število uporabnikov na CSD Kranj iz leta v leto naglo povečuje. 
Zaradi naštetih razlogov se zdi, da je uporabnikov vedno več, kar pripelje do 
naraščajočega obsega nalog, ki obremenjuje zaposlene. Najmanjši vir stresa zaposlenim 
predstavlja majhen obseg nalog, sledijo pa delovne razmere. Iz navedenega je mogoče 
sklepati, da je obseg nalog zaposlenih na CSD Kranj optimalen oz. v večini primerov 
presegajoč, organizacija pa skrbi za primerno količino svetlobe, primerno temperaturo in 

























Četrto vprašanje je bilo namenjeno ugotavljanju načina, katerega se zaposleni poslužujejo 
pri spopadanju s stresom. Pri tem vprašanju je bilo možnih več odgovorov, anketiranci pa 
so lahko izbirali med naslednjimi: pogovor z nadrejenim/sodelavci/bližnjimi, strokovna 
pomoč, samokontrola, dopust ali bolniška odsotnost, športna aktivnost, zdrava prehrana, 
v skrajni sili pa sta bila ponujena tudi odgovor, da se s stresom niso zmožni soočiti in 
drugo, saj mogoče vnaprej pripravljeni odgovori niso zajeli vseh možnosti. Iz rezultatov je 
razvidno, da se zaposleni največkrat poslužijo pogovora z nadrejenim, sodelavci ali 
bližnjimi, in sicer kar 79% delež anketirancev. Sledi mu način premagovanja stresa s 
športno aktivnostjo (71%), zdrava prehrana pa obsega 45% delež, kar prikazuje, da se 
zaposleni pri premagovanju stresa velikokrat odločijo za zdrav način življenja, s katerim 
uspešno premagujejo napetosti delovnega mesta. Zadnje mesto zasedajo tisti zaposleni, 
ki so odgovorili, da se s stresom niso zmožni soočiti (3%), in tisti, ki se poslužujejo drugih 
načinov za spopadanje s stresom, kot drugo pa so zaposleni navedli predvsem meditacijo. 
Velika večina socialnih delavcev se s stresom spopada s pogovorom o problemu, ki 
povzroča navzočnost stresa ter svojem počutju. Na ta način se ljudje hitreje sprostijo in 
razbremenijo, saj pogovor pripomore k olajšanju, problemi delovnega mesta pa se zdijo 
manjši in lažje rešljivi. Pozitivna stran pogovora pa je tudi ta, da se človek, ki je pod 
stresom, zaveda podpore nadrejenega, sodelavcev ali drugih bližnjih in razumevanja, ki 
nenazadnje pripeljeta do zaupljivega ozračja. Zdi se, da zaposleni vedo kako lahko na 
različne načine uspešno kljubujejo prisotnemu stresu in samo količino stresa tudi 
nadzorujejo, predvsem s pravim načinom reševanja problemov. Zdrav način življenja, ki 
vključuje tako fizično aktivnost, zdravo prehrano in nenazadnje tudi čas zase in za 
sprostitev lahko korenito zmanjša prisotnost stresa, saj vpliva na boljše počutje, povečano 
samozavest ter psihično in fizično zdravje posameznika. 
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Peto vprašanje, ki je tudi zadnje vprašanje, se nanaša na samo doživljanje stresa, je 
zaposlene na CSD Kranj spraševalo o učinkovitosti njihovega spopadanja s stresom. Na to 
vprašanje so zaposleni odgovarjali po lastni presoji, in sicer ali se jim zdi način njihovega 
spopadanja s stresom zelo učinkovit, učinkovit ali neučinkovit. Rezultati so pokazali, da je 
74% anketirancev mnenja, da je njihov način učinkovit, 16% jih meni, da je njihov način 
zelo učinkovit, 10% socialnih delavcev pa meni, da se s stresom ne znajo učinkovito 
spopasti.  Učinkovito spopadanje s stresom pozitivno vpliva tako na zaposlene, kot tudi 
organizacijo kot celoto, saj vpliva na večje zadovoljstvo zaposlenih in posledično 
zmanjšuje psihične napetosti delovnega mesta. Obenem pa vpliva tudi na zmanjševanje 
absentizma in prezgodnjih upokojitev, kar se kaže v večji uspešnosti in učinkovitosti 
organizacije. Sklepamo lahko, da zaposleni CSD Kranj uspešno kljubujejo stresnim 
obremenitvam na delovnem mestu, kar povečuje njihovo zadovoljstvo pri delu ter vpliva 
na večjo učinkovitost in uspešnost organizacije, ki sta ključni pri zadovoljstvu njenih 
uporabnikov. 
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Naslednja in obenem tudi zadnja tri vprašanja so namenjena ugotavljanju demografskih 
podatkov zaposlenih, in sicer sprašujejo po spolu, starosti in vrsti dela, ki ga zaposlen 
opravlja v organizaciji.  
Pri anketi je sodelovalo 38 zaposlenih, od tega 84% (32) žensk in 16% (6) moških. Delež 
žensk je na CSD Kranj večji kot delež moških, saj v organizacijah, ki skrbijo za socialno 
varstvo že od nekdaj prevladuje ženska populacija. Zaposleni morajo posedovati določene 
kompetence, kot so empatija, spoštovanje, samokontrola in avtentičnost, ki jih v večini 
primerov posedujejo ženske bolj kot moški. Seveda to ne pomeni, da moški niso 
kvalificirani socialni delavci, marsikateri socialni delavec svoje delo opravlja intenzivno in 
angažirano, a vendar so lastnosti, ki jih mora imeti socialni delavec značilne predvsem za 
ženske. Tudi večina literature in virov opredeljuje socialno delo kot poklic žensk in ne 
moških, zato je večinski delež žensk v organizaciji povsem pričakovan. 







Iz grafa sedem je mogoče razbrati starost zaposlenih, ki so sodelovali pri anketnem 
vprašalniku. Največji delež sodelujočih anketirancev spada v starostno skupino 41 let in 
več (55%), sledijo jim zaposleni med 30 in 40 letom starosti, in sicer 42%. Na zadnjem 
mestu pa so zaposleni med 20 in 30 letom starosti, ki obsegajo 3% delež.  




















Zadnje vprašanje je spraševalo po področju dela zaposlenega. 29% zaposlenih deluje na 
področju denarnih socialnih pomoči, najmanj sodelujočih pa je zaposlenih na področju 
nasilja v družini (3%) in urejanja partnerskih odnosov (3%). Največ zaposlenih je pri tem 
vprašanju odgovorilo z odprtim odgovorom, in sicer drugo (45%). Pod drugo so navedena 
nekatera področja delovanja CSD Kranj, in sicer področje rejništva, duševnega zdravja, 
koordinacije, administracije in prve socialne pomoči. Prav tako pa so navedeni tudi 
preventivni programi in razvojni projekti, ki se izvajajo na drugih lokacijah, vendar še 
vedno spadajo pod pristojnost CSD Kranj. Ti obsegajo 25% anketirancev, mednje pa 
spadajo razdelilnica hrane, zavetišče za brezdomce, socialna rehabilitacija zasvojenih ter 
dnevni center za mlade in družine. 








Analiza rezultatov jasno prikazuje, da je delo na CSD Kranj pogosto zelo stresno. Med 
najpogostejše vire stresa zaposleni uvrščajo prevelik obseg nalog, preveliko število 
uporabnikov, preveliko stopnjo odgovornosti ter časovno stisko. Določenim virom stresa 
pa zaposleni odločno kljubujejo, in sicer majhnemu obsegu nalog, neprimernim delovnim 
pogojem, slabim odnosom s sodelavci, uspešno pa tudi usklajujejo poklicno in osebno 
življenje. Kljub prisotnim stresnim dejavnikom velikokrat najdejo učinkovit način za 
spopadanje s stresom ter tako največkrat pomoč poiščejo pri svojih bližnjih ali pa 
posežejo po športu in zdravi prehrani. 
7.2 PREVERJANJE IN PRAVILNOST HIPOTEZ 
Na podlagi analize rezultatov anketnega vprašalnika je mogoče preverjanje zastavljenih 
hipotez. 
 Hipoteza 1: Zaposleni največkrat občutijo vpliv stresa zaradi prevelikega obsega 
nalog. 
Hipotezo je mogoče preveriti na podlagi tretjega vprašanja ankete, ki vsebuje različne 
dejavnike stresa. Iz rezultatov je mogoče razbrati, da najvišjo povprečno oceno dosega 
ravno prevelik obseg nalog, in sicer oceno 4. Socialni delavci tako potrjujejo zastavljeno 
















hipotezo, saj jim prevelik obseg nalog predstavlja največji vir stresa na delovnem mestu. 
Hipotezo 1 je mogoče potrditi.  
 Hipoteza 2: Starejši od 40 let so bolj dovzetni za stres. 
Hipoteza je bila preverjena skozi povezanost dveh spremenljivk oz. dveh anketnih 
vprašanj, in sicer »Ali ste na delovnem mestu pod stresom?« (os x) ter starostjo 
zaposlenih (os y). Najprej je bila izbrana neodvisna spremenljivka, torej starost, potem pa 
še odvisna spremenljivka, ki se je nanašala na doživljanje stresa. Analiza je pokazala 
skupne rezultate teh dveh spremenljivk in pokazala, da med spremenljivkama obstaja 
povezanost. Povezanost dokazuje, da so starejši od 40 let dovzetnejši za stres, zato je 
hipoteza 2 potrjena, kar prikazuje tudi spodnji graf.  








 Hipoteza 3: Zaposleni moškega spola se lažje spopadajo s stresom kot ženske. 
Tudi tretja hipoteza je bila preverjena skozi povezanost dveh anketnih vprašanj, in sicer 
»Kako ocenjujete vaše spopadanje s stresom« (os x) in spolom (os y). Tudi tu je bila 
izbrana neodvisna spremenljivka, in sicer spol, ter odvisna spremenljivka, ki opredeljuje 
učinkovitost spopadanja zaposlenih s stresom. Skupni rezultati teh dveh spremenljivk so 
pokazali, da se večji delež moških (33%) zelo učinkovito spopada s stresom, medtem ko 
se s stresom zelo učinkovito spopada le 13% žensk. Vendar pa so rezultati tudi prikazali, 
da je neučinkovitost moških pri spopadanju s stresom večja (17%), saj je procentualni 
delež žensk, ki se neučinkovito spopadajo s stresom nižji (9%). Zato je možno hipotezo 3 
deloma potrditi in deloma tudi ovreči. 
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Preverjanje hipotez je tako pripeljalo do zaključka, do so vse tri vnaprej pripravljene 
hipoteze skoraj v celoti pravilno predvidevale stanje v organizaciji in dokazujejo, da so na 
CSD Kranj najbolj izpostavljeni stresu zaposleni, ki so starejši od 41 let, zaposleni pa se s 
stresom največkrat srečujejo zaradi prevelikega obsega nalog. Učinkovitost spopadanja 
zaposlenih s stresom glede na spol pa je relativna, saj raziskava ne dokazuje večje 
učinkovitosti pri spopadanju določenega spola. Menim, da imajo na učinkovitost 
spopadanja večji vpliv osebnostne karakteristike, ne pa prirojene lastnosti. 
7.3 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA ZMANJŠANJE PRISOTNEGA STRESA 
Pomembno je, da se organizacije stresa zavedajo ter poskušajo poiskati načine za 
učinkovito in hitro zmanjšanje stresnosti zaposlenih. Če bi se organizacije stresa zavedale 
in v tej smeri tudi ukrepale, bi s tem zagotovile večje zadovoljstvo zaposlenih, ki bi 
posledično pripeljalo do večje motivacije, kreativnosti in uspešnosti. S tem pa bi 
organizacija nadgradila izvedbo svojih storitev, saj zadovoljni zaposleni predstavljajo 
temelj kakovostno ponujenih storitev in zadovoljnih uporabnikov. 
Seveda pa celotno upravljanje s stresom ni odvisno le od organizacije, vendar se 
odpravljanje stresa začne pri posamezniku samem. Raziskava je pokazala, da se zaposleni 
CSD Kranj poslužujejo številnih načinov spopadanja s stresom, med drugim tudi tistih, ki 
veljajo za najučinkovitejše. Mednje spada predvsem telesna aktivnost, saj posamezniku 
krepi imunski sistem, poveča osebnostno čvrstost in čustveno stabilnost ter odpornost 
proti boleznim, ki nastajajo zaradi stresa. Športna aktivnost pa za seboj običajno ponese 
še zdravo prehrano, ki dodatno vpliva na večjo fizično in psihično moč, umske sposobnosti 
in boljše počutje. Prav tako pa med učinkovita orodja za soočanje s stresom spadajo 
socialni odnosi. Dobri medsebojni odnosi, tako na delovnem mestu kot osebnem življenju, 
predstavljajo ključ zadovoljstva. Podpora bližnjih, razumevanje in empatija sodelavcev ter 
vodstva, je pri premagovanju stresa izredno pomembna, saj zaposleni z urejenimi odnosi 
dobijo občutek pripadnosti organizaciji in družbi, njihov vpliv pa ima blagodejen učinek na 












socialni odnosi, so torej na ravni posameznika najbolj koristno orodje za zmanjševanje 
količine stresa in povečanje delovne storilnosti.  
Organizacija pa lahko poskrbi za manjšo raven stresa z določenimi usposabljanji 
zaposlenih, programi in metodami, ki zagotavljajo učinkovito zmanjšanje stresa. Ker je 
analiza raziskave pokazala, da je največji vir stresa na CSD Kranj preobremenjenost z 
delom, bi lahko organizacije namenile pozornost preoblikovanju nalog, saj bi s tem 
preobremenjenost z delom zmanjšale. Prav tako pa bi lahko zaposlili dodatno število 
delavcev, saj se število socialnih problematik iz leta v leto povečuje, kar predstavlja 
zaposlenim stresno obremenitev tudi zaradi prevelikega števila uporabnikov. Dodatni 
delavci pa bi ostale delavce razbremenili ter tako pripomogli k manjšemu obsegu nalog na 
zaposlenega. Preobremenjenost z delom pa bi zaposleni lahko zmanjšali tudi z ustreznim 
ravnanjem s časom, zato je pomembno, da si zaposleni naloge razporedijo glede na 
njihovo pomembnost. Obenem naj si zastavijo tudi realne roke izvršitve, ki bodo 
zastavljeni glede na njihove zmožnosti, druge obveznosti in okoliščine. Vodstvo 
organizacije bi moralo organizirati več različnih sestankov, na podlagi katerih bi tako 
vodstvo kot tudi ostali zaposleni pridobili informacije, določili prednostne naloge ter s tem 
prispevali k manjši obremenjenosti, povečal pa bi se občutek pripadnosti organizaciji in 
povezanosti med zaposlenimi. 
Celotna analiza je pokazala, da na CSD Kranj prevladujejo zaposleni, ki se pogosto 
srečujejo s stresom na delovnem mestu. Največji vir stresa jim predstavlja velik obseg 
nalog, sledita pa mu preveliko število uporabnikov in odgovornost pri odločitvah. Kljub 
prisotnemu stresu na delovnem mestu pa zaposleni odločilno kljubujejo določenim virom 
stresa z učinkovitimi metodami za spopadanje s stresom. Vseeno pa bi bila lahko 
prisotnost stresa na delovnem mestu manjša, zato se predlogi izboljšav osredotočajo 
predvsem na zdrav način življenja, s katerim bi lahko zaposleni povečali odpornost proti 
stresu in s telesno aktivnostjo ter zdravo prehrano zagotovili, da bo njihova psihična in 
fizična moč večja. Največji vpliv na upravljanje s stresom pa imajo organizacije, ki bi lahko 
s povečanjem števila zaposlenih in različnimi usposabljanji za ravnanje s časom vidno 
vplivale na raven prisotnega stresa. Pomembno je tudi, da organizacija organizira 
sestanke, preko katerih bi obveščala zaposlene o prednostnih nalogah in jim s tem 
omogočila lažje načrtovanje dela. Tudi vodstvo  bi preko sestankov dobilo informacije o 
preobremenjenosti zaposlenih in bi zato lahko hitreje ukrepali. S temi metodami pa bi 
organizacije posredno opozorile na negativne posledice stresa ter z usposabljanji 
zaposlenih dosegle večji delež sproščenih delovnih mest, kvalificiranih in zadovoljnih 
zaposlenih in nenazadnje povečano uspešnost in učinkovitost organizacije. 
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8 ZAKLJUČEK 
Sodobni svet je postal svet konstantnih sprememb, ki pospešujejo tempo življenja in od 
posameznika zahtevajo vedno več prilagajanj, ki se pojavljajo tako doma kot na delovnem 
mestu in povzročajo izpostavljenost stresu. Osebno življenje je zgrajeno na nenehnih 
skrbeh, saj utrujajoči prepiri z bližnjimi, finančne stiske, starševske dolžnosti in neurejene 
osebne razmere nasploh postajajo čedalje pogostejši stresorji. Poklicno okolje od 
posameznika zahteva pretirano efektivnost, sposobnost in predanost delu, 
samoiniciativnost in ambicioznost, časa za osebno življenje pa občutno primanjkuje. 
Zaradi bojazni pred izgubo zaposlitve se posamezniki začnejo podrejati zahtevam vodstva, 
ki povzročajo vse pogostejši stres tudi na delovnem mestu. 
Na delovnem mestu se zaposleni srečujejo s številnimi stresnimi dejavniki, sposobnost 
obvladovanja le-teh pa je odvisna od njih samih. Odzivi na stresne dejavnike so v veliki 
meri odvisni od osebnostnih značilnosti posameznika, njegovega dojemanja položaja in 
sposobnosti, ki imajo vpliv na to ali bo določen dejavnik prerastel v stresor ali ne. Kljub 
temu, da se zaposleni običajno na delovnem mestu srečujejo z negativnim stresom, pa je 
doživljanje stresa lahko tudi pozitivno in v tem primeru opredeljuje pozitivni stres. 
Pozitivni stres se pojavi, ko so sposobnosti posameznika večje od zahtev, ob tem pa se 
počuti samozavestnega, kreativnost in produktivnost naraščata, kar povzroči uspešno 
premagovanje novih izzivov in preprek. Pogosteje pa zaposleni na delovnem mestu 
doživljajo negativen stres, ki se pojavi zaradi preobremenjenosti, zahtevnosti dela, 
odgovornosti pri odločitvah, pomanjkanja znanja, predolgega delavnika, neurejenih 
odnosov, neustreznih delovnih razmer ter nejasne opredelitve vlog. Izpostaviti je 
potrebno, da omenjeni viri stresa še zdaleč niso vsi, s katerimi se srečujejo zaposleni, 
vendar veljajo za najpogostejše in najmočnejše ter so v sklopu literature tudi največkrat 
omenjeni. Na stopnjo stresa na delovnem mestu pa lahko vplivajo tudi določeni dejavniki 
izven delovnega mesta, ki porušijo posameznikovo ravnovesje in negativno vplivajo na 
njegovo produktivnost, kot so osebne težave v domačem okolju, vsakdanji napori in 
neizogibne življenjske preizkušnje.  
Zaradi prisotnih življenjskih napetosti, ki se pojavljajo v osebnem življenju pa se posledice 
pri posamezniku kažejo na fizični, psihični in vedenjski ravni. Zaradi stresa se posameznik 
lahko sooča z glavoboli, bolečinami, omotičnostjo, živčnostjo, depresivnostjo, motnjami 
spanja in napačnimi prehranjevalnimi navadami. Prisotnost stresa na delovnem mestu pa 
lahko povzroči večje stroške, predčasno upokojitev, povečano odsotnost z delovnega 
mesta ter večjo neučinkovitost in neuspešnost zaposlenih. Vse to pa povzroča negativne 
posledice, ki se kažejo v zdravju zaposlenih in dodatnih stroških ter neuspešnosti 
organizacije. 
Pomembno pa je omeniti predvsem upravljanje s stresom v organizaciji. Organizacije 
morajo nameniti pozornost stresu, saj zaradi prisotnosti stresa sproščeno delovno mesto 
ne pride več v veljavo. Po mnenju nekaterih avtorjev bi organizacije to lahko dosegle s 
tremi ravnmi, in sicer z primarno, sekundarno in terciarno intervencijo. V sklopu primarne 
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intervencije organizacije posežejo po skupinskem odpravljanju stresa, in sicer tako, da 
zaposlenim zagotovijo ustrezno organizacijsko strukturo, primerno delovno okolje, nadzor 
nad lastnim delom, razvoj kariere ter varnost zaposlitve. Sekundarna intervencija je 
namenjena usposabljanju zaposlenih za spretnejše soočanje s stresom ter izobraževanju 
zaposlenih o zdravem načinu življenja, ki pripomore k večji odpornosti proti stresu. Namen 
terciarne intervencije pa je odpravljanje simptomov stresa pri posameznikih, ki so že žrtve 
stresa, z zagotavljanjem svetovalnih storitev in prostih dni. Z uporabo teh metod bo 
organizacija dosegla pozitivne rezultate, saj bo s tem zmanjšala možnosti za nastanek 
bolezni pri zaposlenih, povečala njihovo motivacijo in delovno aktivnost, kar bo 
pripomoglo k boljšim rezultatom poslovanja in hitrejšemu doseganju skupnih ciljev. 
Anketna raziskava v empiričnem delu diplomskega dela se nanaša na izpostavljenost 
stresu na CSD Kranj. Iz analize rezultatov je mogoče razbrati, da so zaposleni pogosto 
izpostavljeni stresu. Anketa je spraševala po številnih dejavnikih stresa, kot je bilo 
pričakovano, pa so zaposleni največkrat pod stresom zaradi prevelikega obsega nalog. To 
posredno prikazuje, da organizacijo obišče ogromno število uporabnikov, ki na podlagi 
raziskave predstavlja tudi drugi največji vir stresa s katerim se soočajo zaposleni. Velik vir 
stresa zaposlenim predstavljajo tudi odgovornost pri odločitvah, pomanjkanje časa na 
delu, zahtevnost nalog, prevelika pričakovanja uporabnikov ter prevelika količina 
administrativnega dela. Ostali dejavniki stresa pa imajo občutno nižje ocene, iz česar je 
mogoče sklepati, da jim pomanjkanje časa za osebno življenje, slabi odnosi s sodelavci, 
delovne razmere ter premajhen obseg nalog, ne predstavljajo prav velikega vira stresa. 
To pripelje do zaključka, da zaposleni na CSD Kranj stres na delovnem mestu doživljajo 
zaradi določenih dejavnikov, ki jih narekuje že narava njihovega dela, ostalim dejavnikom 
pa uspešno kljubujejo.  
Hkrati pa se zaposleni poslužujejo tudi učinkovitih načinov za spopadanje s stresom, ki jim 
omogočajo nasprotovanje stresnim dejavnikom. Večinski delež zaposlenih se s stresom 
spopada s pogovorom z nadrejenimi, sodelavci ali bližnjimi osebami, nekateri pa so 
sposobni zmanjšati stres s samokontrolo. Iz analize pa je prav tako razvidno, da se 
zaposleni s stresom spopadajo z zdravim načinom življenja, saj športna aktivnost in 
zdrava prehrana predstavljata visok delež odgovorov. Zaposleni spopadanje s stresom 
ocenjujejo kot učinkovito, kar prav tako prikazuje, da so sposobni nasprotovati virom 
stresa. Skrajnosti pri učinkovitosti spopadanja, in sicer zelo učinkovito in neučinkovito 
spopadanje, pa prikazujeta, da je delež moških, ki se zelo učinkovito spopadajo s stresom 
večji kot delež žensk, medtem ko je neučinkovitost spopadanja večja pri zaposlenih 
moškega spola.  
Zaključek ankete je socialne delavce spraševal po demografskih podatkih, iz česar je 
mogoče razbrati, da na CSD Kranj prevladujejo ženske, stare 41 let in več, ki delujejo na 
področju denarnih socialnih pomoči ali v dodatnih preventivnih programih. Delež žensk v 
organizaciji je občutno večji kot delež moških in prikazuje, da je delo na področju 
socialnega varstva običajno poklic žensk, kar je mogoče zaznati tudi v večinski literaturi. 
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Končni predlogi za izboljšave vsebujejo rešitve, ki bi morebitno zmanjšale prisotnost 
stresa na delovnem mestu. Rezultati raziskave, kot je bilo že omenjeno, prikazujejo, da so 
zaposleni v največji meri izpostavljeni stresu zaradi preobremenjenosti z delom. Manj 
obremenjenosti pa bi organizacije dosegle z večjim številom zaposlenih, saj bi dodatni 
zaposleni delavci razbremenili vse ostale. Zaposleni pa bi lahko sami zmanjšali prevelik 
obseg nalog z ustreznim ravnanjem s časom. To pa bi storili tako, da bi si sami določili 
zaporedje izvajanja nalog in si prioritetne naloge postavili na prvo mesto, s čimer bi 
zagotovili, da bodo pomembnejše naloge opravljene v določenem roku izvršitve, manj 
pomembne naloge pa bi opravili kasneje. Stres na delovnem mestu bi organizacije lahko 
preprečile tudi z ustreznim in učinkovitim usposabljanjem zaposlenih za boljše 
prepoznavanje in obvladovanje stresa, saj je uravnavanje količine stresa na delovnem 
mestu ključnega pomena tako za zaposlenega kot tudi za organizacijo samo. Na dolgi rok 
so organizacije javnega sektorja uspešne le, če zadovoljujejo interese zaposlenih, saj 
zaposleni v organizaciji predstavljajo temelj učinkovitega poslovanja. 
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ANALIZA UČINKOV STRESA NA DELOVNEM MESTU V IZBRANI 
ORGANIZACIJI 
Spoštovani! 
Moje ime je Nina Grašič in zaključujem študij na Fakulteti za upravo v Ljubljani. V 
diplomskem delu z naslovom »Analiza učinkov stresa na delovnem mestu v izbrani 
organizaciji«, ki ga pišem pod mentorstvom dr. Janeza Stareta, raziskujem problem stresa 
na delovnem mestu, zato bo del diplomskega dela namenjen konkretni analizi stresa na 
Centru za socialno delo Kranj.  
Z anketnim vprašalnikom želim ugotoviti v kolikšni meri ste zaposleni izpostavljeni stresu 
na delovnem mestu in zakaj, zato vas prosim za sodelovanje pri izpolnjevanju anketnega 
vprašalnika. 
Prosim vas, da na vprašanja odgovarjate iskreno, saj bo raziskava v tem primeru 
kredibilna in bo dosegla svoj namen. Anketni vprašalnik je popolnoma anonimen, podatki 
pa bodo uporabljeni le za potrebe raziskave v diplomskem delu. 
Za sodelovanje pri anketi in vaš čas se vam iskreno zahvaljujem. 
Nina Grašič 
 
1. Ali ste na delovnem mestu pod stresom? 
a) da 
b) ne 
2. Kako pogosto se srečujete s stresom na delovnem mestu? 








3. Kateri od naštetih dejavnikov vam predstavlja vir stresa na delovnem 
mestu? Ocenite na lestvici z ocenami od 1 (najmanj) do 5 (največ) 
 
4. Na kakšen način se spopadate s stresom? (možnih je več odgovorov) 
a) s pogovorom z nadrejenim/sodelavci/bližnjimi 
b) s strokovno pomočjo 
c) s samokontrolo 
d) koristite dopust/bolniško odsotnost 
e) s športno aktivnostjo 
f) z zdravo prehrano 
g) se nisem zmožen/a soočiti 
h) drugo: __________________________ 
5. Kako ocenjujete vaše spopadanje s stresom? 




preveč administrativnega dela     1      2      3      4      5 
pomanjkanje znanja     1      2      3      4      5 
prevelik obseg nalog     1      2      3      4      5 
majhen obseg nalog     1      2      3      4      5 
pomanjkanje časa     1      2      3      4      5 
zahtevnost nalog     1      2      3      4      5 
odgovornost pri odločitvah     1      2      3      4      5 
preveliko število uporabnikov     1      2      3      4      5 
prevelika pričakovanja uporabnikov     1      2      3      4      5 
neustrezna organizacijska struktura     1      2      3      4      5 
delovne razmere (hrup, svetloba, temperatura…)     1      2      3      4      5 
nejasna opredelitev vlog v organizaciji      1      2      3      4      5 
slabi odnosi s sodelavci     1      2      3      4      5 
varnost zaposlitve     1      2      3      4      5 






a) 20-30 let 
b) 31-40 let 
c) 41 let in več 
 
8. Področje dela 
a) denarne socialne pomoči 
b) skrbništvo 
c) nasilje v družini 
d) varstvo otrok in mladostnikov 
e) varstvo družine 
f) urejanje partnerskih odnosov 
g) drugo: __________________ 
 
 
HVALA ZA SODELOVANJE! 
 
